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RESUMEN 
El trabajo de investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Factores de Riesgo 
Psicosocial, el objetivo fundamental identificar la presencia de los factores de riesgos 
psicosociales y su influencia en el desempeño laboral mediante distintas técnicas. La 
hipótesis a comprobar es: la presencia de factores de riesgos psicosociales en los trabajadores 
que laboran a turnos especiales en el Cuerpo De Bomberos DMQ, tiene relación directa con 
el desempeño laboral. La fundamentación teórica se basa en los Riesgos Psicosociales y el 
Desempeño Laboral. La metodología de estudio es cuantitativa, no experimental, 
correlacional. La conclusión general se refiere al análisis de los riesgos psicosociales y 
desempeño laboral de los bomberos investigados, demostrando que la hipótesis de 
investigación es verdadera, permitiendo recomendar la realización de estudios para saber que 
técnicas y métodos se debe utilizar para tratar de eliminar o disminuir  los riesgos 
psicosociales que influyen en el desempeño laboral del trabajador. 
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SUMMARY   OVERVIEW 
 
 
The   investigation     work   about   Industrial  Psychology,   specifically    Psychology  Facts   of 
Risk   the  fundamental  objective  is  identify the presence   of psychosocial   facts  of risk  and its   
influence    in  the   labor   develop   through   different   techniques,   The   hypothesis   to  be 
approved   is:   the  presences of psychosocial   facts  of  risk  in the  workers  that  work  in special 
turns  in  the  fire army  DMQ,  who  has a direct  relation    with  the  labor  develop.    The theory 
foundation    is   based   in   the   psychosocial    facts   of   risk   and   the   labor   develops.       The 
methodology   of the   study   is   quantity,   No   experimental,     correlational.       The   general 
conclusion   refers  to the  analysis   of the psychosocial    facts  of  risk   and  its  labor  develop   of 
the  firefighters    investigated    showing   the  hypothesis    of  the  investigation    is  real,   letting 
suggest   the  realization    of studies  to know  what  techniques   and  methods   have  to use trying 
for  delete   or  dismiss   the  psychosocial    risks  that   influence    in  the   labor   develop   of  the 
worker. 
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INTRODUCCIÓN 
 
El presente trabajo de investigación trata sobre “Los riesgos psicosociales y su influencia en el 
desempeño laboral, en los trabajadores que laboran a  turnos especiales del Cuerpo de Bomberos del 
Distrito Metropolitano de Quito”. 
 
Cuando hablamos de riesgos psicosociales nos referimos a la posibilidad de que un trabajador sufra un 
determinado daño en su salud física o psíquica debido a la inadaptación laboral del individuo en el puesto 
de trabajo, a las políticas organizacionales, las relaciones interpersonales y problemas de condición 
individual (familia). 
 
Dentro de la vida laboral se convive con riesgos psicosociales que pueden llegar a ser factores desafiantes 
para el trabajador, las cuales mediante las percepciones y la experiencia permite al individuo 
desenvolverse adecuadamente ante la presencia de estos riesgos; o, a su vez, estas pueden llegar a ser 
amenazantes cuando el trabajador no puede encontrar soluciones y afrontar el riesgo psicosocial latente 
manifestando problemas psíquicos como ansiedad, miedo, cambios en el estado de ánimo, dificultad para 
concentrarse, aumento del consumo de sustancias adictivas como alcohol y el tabaco, etc.; y físicas como 
músculos contraídos, dolor de cabeza, cuello y espalda, insomnio, dolor estomacal, entre otras molestias. 
 
Ante la presencia de estos  factores de riesgo psicosocial y su influencia sobre el estado físico y 
psicológico del trabajador, provoca problemas dentro del área laboral como abandono voluntario, 
absentismo, enfermedades profesionales, accidentes e incidentes, manifestándose con un bajo desempeño 
laboral, baja productividad y un inadecuado servicio al cliente. 
La investigación busca conocer cuáles son los riesgos psicosociales dentro del área operativa del cuerpo de 
bomberos utilizando así como herramienta el  Test de Navarra, el cual tiene un fundamento  científico, 
fiable, validado y estandarizado que permite medir los factores de riesgos psicosociales, entre las  
variables que se indagaran en el test son:  
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 Participación, implicación, responsabilidad. 
 Formación, información, comunicación 
 Gestión de tiempo 
 Cohesión de grupo 
 Mobbing 
Y  para conocer su nivel de desempeño laboral se aplicó el Eval-01, Otorgado por el ministerio de 
relaciones laborales a la institución del cuerpo de bomberos, las perspectivas de evaluación son:  
 Perspectiva institucional (cumplimiento de actividades) 
 procesos internos (indicadores de eficiencia, eficacia y calidad) 
 perspectiva de talento humano (competencias universales) 
 perspectiva de  conocimiento técnico. 
Estas herramientas se aplicaron a una muestra de 198 bomberos. 
Los resultados obtenidos han sido presentados de forma cuantitativa a través de gráficos estadísticos y sus 
respectivas interpretaciones, permitiendo así conocer los riesgos psicosociales a los que están expuestos el 
personal bomberil, de igual forma se pudo conocer el nivel del desempeño laboral del personal. 
 
Ante esto se han implementado estrategias de mejora para disminuir los riesgos psicosociales latentes y 
mejorar el desempeño laboral del Cuerpo de Bomberos. 
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  
 
El Cuerpo De Bomberos Del Distrito Metropolitano De Quito (CBDMQ), es una institución que ha venido 
laborando y prestando sus servicios a la ciudadanía desde el año de 1921 fecha en la se creó esta noble 
organización. 
El Cuerpo de Bomberos, tiene varias actividades que va más allá de acudir solo a incendios, está entre sus 
responsabilidades atender emergencias de rescate acuático, de alturas, afectados en inundaciones o deslaves, 
lo que conlleva a que el bombero este bajo carga mental debido a la sobre-exigencia laboral que posee y a su 
alto nivel de responsabilidad. 
Tanto la tropa como los oficiales cumplen con una jornada denominada  24/48, que significan que realizan 
24 horas de turno y 48 horas de descanso con  sus respectivos relevos que se realiza a las 8:00 am, a esto se 
lo conoce como turnos especiales, según la LOSEP en el Art. 25.- De las jornadas legales de trabajo.-
tenemos las siguiente modalidades. 
a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias  efectivas y continuas, de lunes a 
viernes y durante los cinco días de cada semana, con cuarenta horas semanales, con períodos de descanso 
desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, que no estarán incluidos en la jornada de 
trabajo; y, 
b) Jornada Especial: Es aquella que por la misión que cumple la institución o sus servidores, no puede 
sujetarse a la jornada única y requiere de jornadas, horarios o turnos especiales; debiendo ser fijada para cada 
caso, observando el principio de continuidad, equidad y optimización del servicio, acorde a la norma que 
para el efecto emita el Ministerio de Relaciones Laborales. 
Ante esta situación surge la necesidad de investigar y conocer cuáles son los factores de los riesgos 
psicosociales que existen en los bomberos que laboran bajo estos parámetros, ya que la presión a la que están 
expuestos en su actividad laboral, la sobrecarga de trabajo, los largos y desordenados horarios y turnos, 
conlleva a que la población más vulnerable sea el de las mujeres, el de  los padres y madres trabajadoras y el 
de las familias mono-parentales, estos son  motivo de que exista la presencia  de consecuencias perjudiciales 
para el trabajador como el estrés, la fatiga laboral, perdida de jornadas laborales, problemas sociales y 
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familiares entre otras situaciones que pueden provocar un bajo desempeño laboral en las diferentes funciones 
que desempeña el bombero. 
La finalidad de mi investigación es que a través del estudio que se llevará a cabo, se proporcionará la 
información necesaria a la institución para dirigir los esfuerzos de la organización hacia el capital humano 
creando las medidas de prevención y mejora pertinente para elevar el nivel de trabajo y garantizar una 
eficiente labor y un buen servicio a la ciudadanía. 
PREGUNTAS 
 ¿Existe relación directa  entre la presencia de los factores de riesgos psicosociales y el desempeño 
laboral? 
 ¿Los riesgos psicosociales afecta más a la mujer que al hombre? 
 ¿Cuáles son los principales factores psicosociales que inciden en el área operativa del cuerpo de 
bomberos? 
 ¿Existe un bajo rendimiento laboral en el personal operativo CBDMQ? 
 
OBJETIVOS 
Objetivo general 
Identificar la presencia de los factores de riesgos psicosociales y su influencia en el desempeño laboral. 
Objetivo especifico 
 Evaluar los riesgos psicosociales a los que se encuentran expuestos los integrantes del área 
operativa del Cuerpo de Bomberos 
 Establecer si los riesgos psicosociales afectan más a la mujer que al hombre 
 Determinar cómo se encuentra el desempeño laboral del personal del área operativa del 
cuerpo de bomberos. 
 Establecer estrategias de mejora para disminuir la presencia de factores psicosociales sobre 
el desempeño de los trabajadores del área operativa del cuerpo de bomberos. 
5 
 
 
JUSTIFICACIÓN 
 
En los diferentes entornos organizacionales, nos podemos encontrar con  factores psicosociales que están 
relacionados con la organización del trabajo, el tipo de puesto y del entorno de trabajo, como el clima o 
cultura de la organización, las funciones laborales, las relaciones interpersonales , el diseño y contenido de 
las tareas (su variedad, significado, alcance, carácter repetitivo, etc.), el medio existente fuera de la 
organización (exigencias domésticas), y aspectos del individuo (personalidad y actitudes) son factores que 
afectan al desarrollo del trabajo y a la salud física y mental de los trabajadores. 
En la investigación “Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional” realizada por el doctor en 
psicología Pedro Gil-Monte (2012) dice que, en la Quinta encuesta de condiciones de trabajo en España 
elaborada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, se detectó que los riesgos 
psicosociales son una de las principales causas de enfermedades y de accidentes laborales; El análisis de 
las causas de accidentes reveló que los principales accidentes se debían a distracciones, descuidos, 
despistes o falta de atención en un 45%, trabajar muy rápido con un 19,4%, y al cansancio o fatiga común 
17,8%, cabe mencionar que según la OIT  cada año mueren 2 millones de personas a causa de accidentes 
o enfermedades relacionadas con el trabajo. De igual forma en el estudio se concluyó que los trabajadores 
que se perciben expuestos a factores de riesgo psicosocial (como sobrecarga de trabajo, exceso de carga 
mental, realización de tareas repetitivas y de muy corta duración) presentan porcentajes de respuesta 
significativamente mayores en sintomatología-psicosomática (como problemas de sueño, cansancio, 
dolores de cabeza, mareos, etc.); Ante esta problemática cada vez son más los estudios que consideran 
que el lugar de trabajo puede ser un lugar privilegiado para la prevención de trastornos psicológicos y 
para promover una mejor salud mental. 
Estas cifras nos muestran una realidad tangible, lo cual muchas veces nos permite evidenciar la repercusión 
de los factores psicosociales en la salud física y mental de los trabajadores. 
Según el Manual De Riesgos Psicosociales En El Trabajo: Teoría Y Práctica, elaborado por Fernando 
Mansilla Izquierdo, menciona que los factores psicosociales relacionados con el trabajo han ido adquiriendo 
más relevancia por las evidencias encontradas en la relación entre los riesgos psicosociales y el incremento 
de procesos mórbidos en los trabajadores, por tanto los riesgos psicosociales en el trabajo deben eliminarse o 
evitarse en lo posible, para contribuir a mantener la salud de los trabajadores como lo establece la ley 
31/1995, del 8 de Noviembre, de Prevención De Riesgos Laborales que en su artículo 5 dice:  la política en 
materia de prevención tendrá por objeto la promoción de la mejora de las condiciones de trabajo dirigida a 
elevar el nivel de protección de la seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo. Además dicha ley, en 
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su artículo 4, numeral 1, considera que: se entenderá por prevención al conjunto de actividades o medidas 
adoptadas o previstas en todas las fases de actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos 
derivados del trabajo. Así mismo, la ley en su artículo 4, numeral 2, entiende como riesgos laborales  “la 
posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño derivado del trabajo” 
Ante lo mencionado hace más conveniente y necesario la identificación y control de los riesgos psicosociales 
en el personal operativo del Cuerpo de Bomberos con el fin de evitar un bajo desempeño laboral, que 
perjudique su salud y seguridad en el trabajo. 
Las condiciones laborales pueden exigir altos niveles de atención, elevada responsabilidad, sobrecarga de 
trabajo, largos o desordenados horarios de trabajo, haciendo a la población más vulnerable a las mujeres  que 
cada vez se hace más creciente su participación en la institución, el aumento de padres y madres trabajadoras 
y de familias mono-parentales, hacen que los riesgos psicosociales y sus repercusiones sanitarias, sociales y 
económicas sean una realidad en el mundo laboral de hoy. Todo esto puede deteriorar el clima laboral y 
afectar al bienestar  del trabajador. 
Es por esto que se debe evaluar los riesgos psicosociales de una manera puntual, la intervención se basa 
fundamentalmente en realizar la identificación del riesgo psicosocial en el puesto de trabajo para después 
proponer las medidas correctoras pertinentes. 
 
La intervención puede enfocarse sobre el contenido, la naturaleza del trabajo y la organización o sobre las 
interacciones entre el trabajo y su medio ambiente o sobre el trabajador individualmente. 
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MARCO TEÓRICO 
 
TÍTULO I 
 
RIESGOS PSICOSOCIALES 
 
ANTECEDENTES. 
Moreno & Godoy (2012), el estudio de los riesgos psicosociales en las organizaciones ha sido 
considerado durante mucho tiempo principalmente en los países más desarrollados y recientemente en 
los menos desarrollados, como un tema de gran relevancia, los cambios y desafíos presentes en las 
organizaciones tanto públicas como privadas, han conllevado a los especialistas de recursos humanos en 
darle un mayor interés e impulso a este noble campo. (p.38) y a proteger la salud de los trabajadores 
desde la visión recomendada por la Organizacional Mundial de la Salud (OMS), es decir, entendiéndola 
no únicamente como la ausencia de enfermedades, si no como el estado de completo bienestar físico, 
mental y social del trabajador.(Salanova, 2009, p. 197) 
Uno de los primeros documentos oficiales e internacionales en abordar el tema de los factores 
psicosociales en el trabajo fue “Los factores psicosociales en el trabajo: Reconocimiento y control” 
documento publicado por la Organización Internacional del Trabajo (OIT) en 1984. Se constata en la 
publicación que la problemática es claramente anterior  y que se remonta al menos a 1974, fecha en la 
que consta una clara llamada de la Asamblea Mundial  de la Salud para documentar la importancia y los 
efectos de los factores psicosociales en el trabajo sobre la salud de los trabajadores, pero en la década de 
1980 cuando se producen las primeras obras colectivas y oficiales, y comienzan a aparecer las primeras 
aproximaciones conceptuales al tema vinculándolos a los efectos de la organización sobre el trabajo y la 
salud. (Moreno & Baez, 2010, p. 5) 
De acuerdo al informe del comité mixto OIT – OMS (1984) los factores psicosociales en el 
trabajo son complejos y difíciles de entender, dado que representan el conjunto  de las percepciones y 
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos. Algunos de estos se refiere al trabajo individual, 
mientras que otros estas ligados a las condiciones y al medio ambiente y otros se refieren a las 
influencias económicas y sociales ajenas al lugar de trabajo pero que repercuten en él.  
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Por lo mismo, consideran que cualquier intento de definición tienen que ser amplio y complejo, al 
menos lo suficiente como para recoger su problemática global. 
Definiciones de Factores Psicosociales: 
La OIT (1984) propone como definición: Los factores psicosociales en el trabajo consisten en 
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones de 
organización, por una parte, y por la otra,  las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y 
su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias, pueden 
influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfacción en el trabajo. (p.12) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura1: Factores psicosociales en el trabajo 
Fuente: Oficina internacional del trabajo Ginebra. Los factores psicosociales en el trabajo: Naturaleza, 
incidencia y prevención (1984). Pág. 13. 
 
Factores psicosociales en el trabajo 
derivan de la 
Interacción 
Medio ambiente de trabajo 
Satisfacción en el trabajo 
Condiciones de organización 
Capacidad, necesidad y expectativas 
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Costumbres y cultura 
Condiciones personales fuera del 
trabajo 
Que puede influir y repercutir 
en  
El rendimiento en el trabajo 
En la salud 
En la satisfacción del trabajo 
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Lahera & Góngora  (2002), los han definido como aquellas condiciones que se encuentran 
presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con la organización, el 
contenido del trabajo y la realización de la tarea, en que se presentan con capacidad para afectar tanto el 
desarrollo del trabajo como la salud (psíquica, física o social) del trabajador. (p.5) 
En materia de salud y seguridad laboral, la Constitución dela República de Ecuador (2008) en el 
título VI “Régimen de Derecho”, capitulo sexto, sección tercera – Forma de trabajo y su retribución, 
Art. 326, numeral 5 manifiesta que “Toda persona tendrá derecho a desarrollar sus labores en un 
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”, de 
igual manera en el numeral 6 del mismo artículo “Garantiza el derecho a todo trabajador a ser 
reintegrado a su trabajo y a mantener la relación laboral luego de haberse rehabilitado después de un 
accidente de trabajo”. 
De acuerdo a las citas mencionadas de los diferentes autores es necesario señalar que el medio 
ambiente psicosocial en las organizaciones ha aumentado considerablemente, a pesar de que los riesgos 
psicosociales no se han generado mayor importancia e interés hacia esta problemática dirigiendo de esta 
manera los esfuerzos de las organizaciones hacia los trabajadores para lograr altos niveles de motivación 
a través de la prevención de riesgos laborales, mejorando así la calidad de vida del trabajador como el 
desarrollo del trabajo obteniendo de esta manera un mejor rendimiento y satisfacción laboral. 
FACTORES ORGANIZACIONALES 
Los factores psicosociales son condiciones que se encuentran presentes en situaciones laborales 
relacionadas con la organización del trabajo, el tipo de puesto, la realización de la tarea e incluso con el 
entorno; que afecta al desarrollo del trabajo y a la salud de las  personas trabajadoras. 
Los factores psicosociales pueden ser favorables o desfavorables para el desarrollo de actividad 
laboral del individuo. En el primer caso contribuye positivamente al desarrollo personal de los 
individuos, da a la persona una sensación de pertenecer a un sector de la sociedad que se considera 
importante, necesario y valioso, proporciona la oportunidad para ejercer aptitudes, utilizar y ampliar sus 
conocimientos, así como adquirir otros nuevos, así mismo proporciona la compensación financiera que 
permite atender las necesidades básicas del trabajador. Y en el segundo caso tiene consecuencias 
perjudiciales para su salud y para su bienestar. Estos factores de riesgo psicosocial o fuente de estrés 
laboral tienen potencial de causar daño psicológico, físico o social a los individuos.(Gil-Monte, 2009) 
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Aamodt (2010) considera que “los factores como el ajuste persona-organización, las reglas, las 
políticas en la organización, las relaciones administrativas y el cambio organizacional, entre otros que se 
mencionará a continuación son fuentes estresores del individuo” (p.562). 
FACTORES ORGANIZACIONALES 
Política y filosofía de la organización 
 Relación trabajo – familia 
 Gestión de los recursos humanos 
 Política de seguridad y salud 
 Responsabilidad social 
 Estrategia empresarial 
Cultura de la organización 
 Política de relaciones laborales 
 Información organizacional 
 Comunicación organizacional 
 Supervisión / liderazgo 
Relaciones industriales 
 Clima laboral 
 Representación sindical 
 Convenios colectivos 
Condiciones de empleo 
 Tipo de contrato 
 Salario 
 Diseño de carrera 
Diseño del puesto 
 Rotación de puesto 
 Trabajo grupal 
Calidad en el trabajo 
 Uso de habilidades personales 
 Demandas laborales 
 Autonomía y capacidad 
 Horas de trabajo 
 Seguridad física en el trabajo 
Figura2: Factores organizacionales 
Fuente: Roozeboom, Houtman y Van Den Bossche. Psycholosocial risk management excelience 
framework (2008). Pág. 32 
Benavides et al. (Citado por Moreno & Báez, 2010) afirma que, “cuando los factores 
organizacionales y psicosociales de las empresas son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de 
inadaptación, de tención, respuestas psico-fisiológicas de estrés pasan a ser factores de riesgo 
psicosocial”. 
Desde este enfoque los factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirían como: “factores 
organizacional, con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud” (Moreno & Báez, 2010, p.8). 
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Los factores psicosociales de riesgo son los siguientes: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FACTORES DE ESTRÉS 
PSICOSOCIAL 
Contenido el trabajo El contenido del trabajo depende de cómo el trabajador 
se ajuste a las actividades laborales, y la satisfacción 
que pueda generar de ellas, debido a que un trabajo 
creativo, donde se está constantemente innovando 
puede ser satisfactorio para unos, pero causante de 
estrés para otros que prefieran lo rutinario, lo 
monótono. 
Infra carga de trabajo 
Es cuando el volumen de trabajo es insuficiente, no existe variedad de 
tareas, no se puede poner en práctica los conocimientos y habilidades 
y no existe una retroalimentación provocando que el puesto sea 
insuficiente para el trabajador.  
Sobrecarga de trabajo 
Es el exceso o acumulación de tareas que debe generarse en un 
periodo de tiempo corto, que conlleva a que la persona trabaje bajo 
presión y con un rendimiento o desempeño inadecuado 
Carga mental 
Es el esfuerzo intelectual y/o cognitivo que el trabajador debe 
aplicar en la ejecución de una tarea. Por lo que requiere de la 
presencia de mayor concentración, atención, habilidades, 
conocimientos, etc. Provocando en el trabajo la fatiga física, mental 
y emocional. 
Ambiente y equipo 
El ambiente de trabajo debe ser cómodo y agradable, ya 
que un espacio  físico reducido, con escasa luz puede dar 
lugar a la desmotivación y deficiencia cualitativa y 
cuantitativa de trabajo, al igual el trabajo debe  contar con 
todos los equipos de trabajo y estos deben encontrarse en 
buen estado. 
Horario de trabajo 
Jornada a turno y/o nocturno 
Se entiende por trabajo nocturno el que tiene 
lugar entre las 10 y las 6 de la mañana, lo que 
provoca cabios alimenticios, alteraciones del 
sueño y la falta de convivencia familiar y social. 
Jornadas largas 
Son aquellos que sobrepasan las 8 horas laborales, esto puede 
dares por las sobrecargas de tarea o abuso de autoridad 
Relaciones 
interpersonales 
Se refiere a la relación interna o externa que 
ha adquirido el trabajador con la organización 
La comunicación 
Es una manera de relacionarse e interactuar entre personas, logrando sentirse parte 
de la organización, evitando de esta manera el aislamiento social, malas relaciones 
laborales con compañeros de trabajo o superiores y la falta de apoyo social. 
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Rol en la organización Se refiere al papel que debe ejercer el trabajador de 
acuerdo a las demandas de su puesto de trabajo. 
Ambigüedad de rol Conflicto de rol 
Se produce cuando no existe una adecuada comunicación o inducción, el 
trabajador no tienen un conocimiento claro de los cuales son sus funciones 
y/o expectativas que la empresa busca de él, es decir las labores y 
expectativas de desempeño de un individuo no se definen claramente. 
Se produce cuando las funciones del puesto no están dentro de las 
expectativas del trabajador o no coinciden con el trabajo que realmente 
tenemos que realizar, lo que puede generar la depresión, insatisfacción 
laboral, bajo rendimiento laboral, etc.  
Seguridad contractual Es cuando los empleados se sienten más seguros cuando 
tienen un empleo vitalicio se elimina el temor o la 
incertidumbre de su futuro laboral y económica 
Relación trabajo-familia 
Es la dificultad de mantener un equilibrio entre las 
exigencias laborales y familiares, lo que conlleva a un 
rendimiento laboral negativo. 
Figura3: Factores de Estrés Psicosocial 
Fuentes: Secretaria de salud laboral y medio ambiente. Proceso de evaluación en riesgos psicosociales (2008). Pág. 18 a la 21; Secretaria de acción sindical, 
salud laboral y medio ambiente. Manual de riesgos psicosociales en el mundo laboral (2006), pág. 36-37-40-41. Aamodt Michael. Psicología 
industrial/organizacional un enfoque aplicado (2010) pág. 561-562  
Elaborado por mi autoría 
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FACTORES Y RIESGOS PSICOSOCIALES 
De acuerdo a la ley 31/1995, de 8 de Noviembre, de prevención de riesgos laborales, Art. 
4:Entiende como riesgos psicosociales cualquier posibilidad de que un trabajador sufra un 
determinado daño en su salud física o psíquica derivado bien de la inadaptación de los puestos, 
métodos y procesos de trabajo a las competencias del trabajo bien como consecuencias de la 
influencia negativa de la organización y condiciones de trabajo, así como de las relaciones sociales en 
la empresa y de cualquier otro factor ambiental del trabajo. 
Según la  OIT/OMS (1984) Los factores psicosociales que se encuentran en el medio 
ambiente del trabajo son numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos físicos y ciertos 
aspectos de organización y sistemas de trabajo, así como la calidad de las relaciones humanas en la 
empresa. Todos estos factores interactúan y repercuten sobre el clima psicosocial de la empresa y 
sobre la salud física y mental de los trabajadores. (p.10) 
Es así, que la diferencia entre factores y riesgos psicosociales está en que, los factores 
psicosociales, son aquellas condiciones propias del puesto de trabajo y de su entorno laboral, es así 
que tenemos los  aspectos físicos, ambientales y organizacionales, dentro de este último se menciona 
a la cultura, funciones labores, relaciones interpersonales, etc. (véase en el cuadro II), estos son 
factores que influyen positiva o negativamente en el trabajo ya que dependerá  de la percepción del 
empleado, de cómo se desempeña en sus funciones y de las capacidades  que tenga para afrontar los 
obstáculos, es decir que, si el trabajo no sabe confrontar las diferentes dificultades de la organización 
los factores psicosociales pasaran a ser riesgos psicosociales, ya que son aquellos que afectan 
directamente en la salud física y psicológica del trabajador, como ya se mencionó estos riesgos puede 
generarse cuando no satisfacen o sobrepasan las exigencias del trabajador, dando lugar a la presencia 
del estrés laboral, influyendo negativamente en el rendimiento y satisfacción en el trabajo. 
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CARACTERISTICAS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO 
 
Para Moreno & Báez (2010), los factores psicosociales de riesgo tienen características propias. 
Así mencionaremos las siguientes: 
 Afectan a los otros riesgos 
 Están moderados por otros factores 
 Dificultad de intervención (p.13) 
AFECTAN A LOS OTROS RIESGOS 
 
El organismo humano es una unidad funcional en la que todos los factores externos 
ocasionan trastornos que sin ser de naturaleza física pueden llegar a originar daños en la salud del 
trabajador. Provocando que aumenten los riesgos de la seguridad, de higiene y de ergonomía.  
 
Sabiendo que,  los riesgos de seguridad se refiere a las condiciones materiales que 
pueden dar lugar a accidentes de trabajo y al inadecuado uso de los equipos de protección. 
Los riesgos de higiene, se refiere al ambiente de trabajo, que pueden llegar a producir 
enfermedades en el trabajador, disminuyendo su salud o bienestar. 
Los riesgos ergonómicos, se refiere a la realización de movimientos repetitivos, posturas forzadas e 
inadecuadas y el medio ambiente en el que trabaja. 
 
ESTÁN MODERADOS POR OTROS FACTORES  
 
Los factores de riesgo psicosocial se desarrollan de acuerdo a las percepciones y 
experiencias de cada trabajador, ya que la presencia de riesgo psicosociales dependerá mucho de 
la personalidad de cada uno de ellos. 
 
La carga de trabajo, el conflicto de rol, la incertidumbre laboral no suelen tener los 
mismos efectos sobre todos los trabajadores de una empresa, si no que dependerá de las variables 
de cada uno de ellos, como el nivel de implicación, confianza en sí mismo, el optimismo, la 
motivación de logro, nivel de autoestima y relaciones interpersonales. (Moreno & Báez, 2010) 
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DIFICULTAD DE INTERVENCIÓN 
 
De acuerdo a la Secretaria de salud laboral y medio ambiente(2008), los factores 
psicosociales están relacionados directamente con los resultados de seguridad y salud laboral. 
 
Un manejo inadecuado de los factores psicosociales no solo conllevan a trabajadores 
menos sanos y expuestos a accidentes si no a una baja productividad laboral, es por esto que se 
debe realizar una adecuada evaluación de riesgos psicosociales que permita ayudar a la empresa 
a mejorar diferentes aspectos de gestión y organización. (p.9) 
 
Una vez obtenido los resultados de la evaluación, se debe buscar las medidas de 
prevención, pero no solo basta con dirigir las medidas de prevención a los factores psicosociales 
como: el diseño del trabajo, deficiencia en el liderazgo, posición social de las víctimas y los 
estándares morales de la organización, si no que se debe introducir cambios en la cultura de la 
empresa y hay que tener en cuenta que debe ser asumida por todos los trabajadores, así tenemos:  
 
 La incorporación de nuevos valores a la cultura de la empresa se lleva a cabo mediante 
un proceso vertical, de arriba hacia abajo. 
 Se debe crear un código de conducta que deje claro que conductas son rechazadas por 
parte de la empresa y su correspondiente sanción. 
 Mejorar los sistemas de comunicación en la empresa. 
 Establecer un protocolo de resolución de conflictos, mediante la cual se proteja la 
posición social de la víctima.  (Departamento de asistencia técnica para la prevención 
de riesgos laborales, 2009, p.84) 
CARACTERÍSTICAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 
Moreno & Báez (2010), menciona las siguientes características de los riesgos psicosociales: 
 Afectan a los derechos fundamentales del trabajador 
 Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador 
 Afectan a la salud mental de los trabajadores 
 Tienen forma de cobertura legal (p.19). 
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AFECTAN A LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJADOR.  
Los riesgos psicosociales no se refieren a aspectos secundarios de las condiciones 
organizacionales del trabajo, si no a elementos básicos de la dignidad como persona, del derecho 
a la integridad física y personal, y del derecho a la salud y bienestar físico y psíquico del 
trabajador. Dentro de estos los más citados son: la violencia y el acoso laboral o sexual, son 
atentados contra la integridad física, personal y a la dignidad del trabajo que son elementos 
propios de los derechos fundamentales de los trabajadores. (Moreno & Báez, 2010, p19-20) 
 
En el capítulo VI  de la Constitución de la República del Ecuador (2008) Art. 66, literal 3 
dice que: Se reconoce y garantiza el derecho a la integridad personal, que incluye: 
a) La integridad física, psíquica, moral y sexual, y; 
b) Una vida libre de violencia en el ámbito público o privado. El estado adoptará las 
medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia. 
LOS RIESGOS PSICOSOCIALES TIENEN EFECTOS GLOBALES 
SOBRE LA SALUD DEL TRABAJADOR.  
Los efectos de los riesgos psicosociales sobre la salud del trabajador conllevan a la 
existencia de personas menos sanas, con comportamientos adictivos como el alcoholismo o el 
tabaquismo, provocando de esta manera la presencia de accidentes e incidentes laborales, estrés 
laboral e incluyen diversos aspectos de la salud tanto física como mental y social, Se trata de los 
siguientes mecanismos: 
 
 Emocionales: Es el sentimiento de ansiedad, depresión, apatía. 
 Cognitivo: Es la dificultad para acordarse de las cosas, para pensar de forma clara, 
desconcentrarse y de tomar decisiones. 
 Comportamentales: Es la existencia de un bajo nivel de comunicación y el desgano de 
relacionarse con sus compañeros o superiores, se da la presencia de insomnio, comer 
excesivamente, abusar del alcohol y del tabaco, etc. 
 Fisiológicas: es la presencia de dolores musculares, estomacales, de cabeza, tención 
muscular, mareos, falta de aire, fatiga, cansancio.  
Todos estos procesos están estrechamente relacionados, y son los precursores de 
enfermedades bajo ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duración. 
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De igual manera es importante mencionar que también las empresas sufren cuantiosas 
pérdidas de productividad con más problemas de calidad y con menos expectativas de 
competitividad en el mundo laboral. (Castellá, et al., 2005) 
AFECTAN A LA SALUD MENTAL DE LOS TRABAJADORES.  
Los factores de estrés psicosocial inherentes al trabajo y a las condiciones de empleo 
actúan durante largo tiempo, de forma continua o intermitente, son de hecho violaciones 
importantes de las expectativas laborales básicas, por lo que pueden generar alteraciones de 
procesos cognitivos, emocionales y conductuales llevando a trastornos mentales de importancia. 
Entre los primeros indicadores de las actitudes negativas por trastornos psicológicos son 
irritaciones, preocupaciones, tención y depresión. De ello puede derivarse un mal funcionamiento 
de las facultades cognoscitivas, como la perdida de la  capacidad de concentración, de la memoria 
y de la toma de decisiones. (OIT/OMS, 1984) 
TIENEN FORMAS DE COBERTURA LEGAL 
La importancia real de los riesgos psicosociales, su alta incidencia y la relevancia de sus 
consecuencias en la salud de los trabajadores han obligado al desarrollo de una cobertura legal 
inicial y al desarrollo de una jurisprudencia sobre el tema.  Salanova (2009) menciona que, existe 
una reciente tendencia a denominar como emergentes a determinados riesgos laborales 
psicosociales como mobbing, o daños psicosociales como el bornout o síndrome de estar 
quemado por el trabajo, el estrés, etc. Son riesgo psicosociales que han existido siempre pero que 
ahora se les empieza a otorgar la importancia  que merecen y, por tanto, se evidencia la necesidad 
de ofrecer una futura respuesta jurídica adecuada. (p.199) 
El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) , ha puesto en conocimiento a los 
empleadores, organizaciones y empresas del sector  público y privado,  el  decreto ejecutivo 
2393,  Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores  y mejoramiento del medio 
ambiente del trabajo, donde podemos citar el Título I, Disposiciones generales, Art. 1, que “Las 
disposiciones del presente Reglamento se aplicarán a toda actividad laboral y en todo centro 
de trabajo, teniendo como objetivo la prevención, disminución o eliminación de los riesgos 
del trabajo y el mejoramiento del medio ambiente de trabajo”. 
 
18 
 
 
CONSECUENCIAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 
 
EL ESTRÉS 
 
El departamento de Asistencia técnica de prevención de riesgos laborales (2009), define al 
estrés laboral como “el proceso en el que las demandas ambientales superan las capacidades 
adaptativas de un organismo, dando lugar a cambios biológicos que pueden situar a la persona en 
riesgos de enfermedad”. 
El estrés es un fenómeno cada vez más frecuente y con consecuencias importantes, ya que 
pueden afectar al bienestar físico y psicológico de los trabajadores y a su vez deteriorar la salud de 
las organizaciones. 
No siempre las repuestas para hacer frente a las demandas tienen un carácter negativo, ya 
que muchas veces son necesarias para la supervivencia, y en principio actúan de forma efectiva 
para permitirnos enfrentarnos a ciertas situaciones de nuestra vida. (p.27) 
Aamondt (2010), menciona los siguientes tipos de estrés: 
˜ Eustres o Estrés Positivo: Ocurre cuando los estresores provocan sentimientos de 
desafío o realización (los sentimientos de estrés se convierte en energía positiva y se 
vuelven motivadores). 
 
˜ Distres o Estrés Negativo: Sucede cuando existe demasiado estrés y no se hace nada 
para eliminarlo, reducirlo o contrarrestar sus efectos, afectando física y psicológicamente 
al trabajador por el exceso de energía que se produce y que no se consume. 
 
LA VIOLENCIA 
 
La violencia se la considera como uno de los riesgos más importantes debido a las consecuencias que 
genera sobre la salud y seguridad de los trabajadores. 
La OMS (citado por la Secretaria de acción sindical, salud laboral y medio ambiente, 2006, 
p.72) lo define como “incidentes en los que el personal es objeto de malos tratos, amenazas o ataques 
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en circunstancias relacionadas con su trabajado, incluido el trayecto entre la casa y el trabajo o con la 
implicación de que se amenace explícita o implícitamente la seguridad, bienestar y salud”. 
La violencia se divide en tres tipos fundamentales: 
 Violencia tipo I: Actos violentos por personas que no están relacionadas con el robo, 
asaltos y atracos en el lugar de trabajo. 
 
 Violencia tipo II: Actos violentos provenientes de los clientes a quienes se atiende o se 
presta un servicio, está vinculado a la reclamación o exigencia de supuestos derechos. 
 
 Violencia de tipo III: actos violentos que provienen de compañeros o superiores del 
propio lugar de trabajo, da lugar a la aparición de conflictos laborales de tipo 
organizacional o personal. 
 
 
ACOSO LABORAL O MOBBING 
 
De acuerdo al departamento de Asistencia técnica para la prevención de riesgos laborales 
(2009), dice que, en las empresas es fácil encontrar roces o discusiones puntuales entre compañeros 
y/o superiores e inferiores, pero algo distinto es cuando una persona o un grupo de personas ejercen 
una violencia psicológica extrema, de forma sistemática, al menos una vez por semana, durante un 
tiempo prologado, sobre otra persona en el lugar de trabajo, en estos casos podemos hablar de 
mobbing este término  es el que se suele utilizar  en el ámbito de la psicología internacional. El 
mobbing es una forma sofisticada de persecución psicológica que un trabajador sufre en su lugar de 
trabajo. 
Los especialistas coinciden en que la violencia psicológica en el trabajo está alcanzando 
niveles de epidemia. Los chismes mal intencionados, humillaciones, excluir o eliminar socialmente a 
alguien, gritar a un compañero, usar malas palabras y menospreciar la opinión o el trabajo de una 
persona forman parte de este tipo de maltrato. 
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Tipos de Acoso Psicológico: 
 Acoso vertical descendente: De un superior hacia un subordinado. La persona 
que lo lleva a cabo busca mantener su poder y, por algún motivo, la víctima le 
resulta una amenaza. 
 
 Acoso vertical ascendente: De los subordinados hacia un superior. Puede tener 
lugar por el hecho de estar contra el nombramiento de un responsable o jefe con 
el que no están de acuerdo.  
 
 Acoso horizontal: Entre compañeros de trabajo. también es frecuente 
encontrarse con situaciones en las que una persona es acosada insistentemente 
por un compañero/a de trabajo de la misma jerarquía. 
Consecuencias negativas para la empresa: 
ˉ Bajo rendimiento en el desempeño del trabajo de la persona acosada. 
ˉ Aumento del absentismo. 
ˉ Inadecuado clima laboral. 
ˉ Mayor probabilidad de siniestralidad. 
ˉ Descenso de la creatividad e innovación. 
ˉ Despreocupación por la satisfacción el cliente. 
ˉ Afectación a la calidad y cantidad del trabajo 
ˉ Interferencia en los circuitos de comunicación e información 
ˉ Aumentos notables de las consultas al servicio medico 
ˉ Aumento de la posibilidad de accidentes. (p.55-58-59-66) 
 
 
ACOSO SEXUAL 
 
González (citado por la Secretaria de acción sindical, salud laboral y medio ambiente 
,2006) define al acoso sexual como, una  forma de abuso que incluye el hostigamiento reiterado y 
continuado de una persona con fines, métodos o motivaciones de naturaleza sexual, ejercido desde 
una posición de poder físico, mental o jerárquico, generalmente en un contexto laboral docente, 
doméstico o cualquier otra índole, que implique subordinación del acoso o acosado. (p.63) 
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Existen dos tipos de acoso sexual: 
1. “Quid pro quo”. Es el chantaje sexual, el cual consiste en solicitar los favores sexuales de 
forma abierta, a cambio de la obtención de algún tipo de beneficio laboral o a cambio de 
no sufrir o experimentar consecuencias desagradables como el despido, el cambio de 
puesto de trabajo u otros cambios molestos generando consecuencias negativas en la vida 
laboral de la víctima, y ; 
 
2. El que crea un ambiente hostil, humillante y amenazador. Consiste en la existencia de 
condiciones de trabajo por el que los atributos sexuales, normalmente de mujeres, es una 
de las características que deben exhibirse. (Moreno & Báez, 2010. P.37) 
Cabe indicar que el acoso sexual afecta negativamente, tanto al trabajador como al proceso 
productivo, ya que repercute sobre la satisfacción laboral, aumenta el absentismo, y disminución 
del ritmo de producción debido al nivel bajo de motivación, las tareas se desempeñan con peor 
calidad, se producen más costes económicos, creando un clima laboral hostil, al igual el trabajador 
tiene  consecuencias de tipo psicológicas como el estrés, la ansiedad, la depresión, estado de 
nerviosismo, sentimientos de desesperación e impotencia, y consecuencias físicas: trastornos del 
sueño, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales, nauseas, hipertensión, etc. 
 
EL BORNOUT O DESGASTE PROFECIONAL 
 
Pines & Aronson (citado por Rodríguez et al, 2010) define al Bornout como: un estado de 
agotamiento mental, físico y emocional, producido por el involucramiento en situaciones laborales 
emocionalmente demandantes. 
Características del agotamiento emocional: 
 El agotamiento emocional: Se puntualiza como cansancio y fatiga que puede manifestarse 
física y psíquicamente o como una combinación de ambos. Es la sensación de no poder dar 
más de sí mismo a los demás. 
 
 La despersonalización: Es el desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas, 
distantes y frías hacia otras personas. 
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 El sentimiento de bajo logro: Da lugar a respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su 
trabajo, se bloquean las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento laboral, 
incapacidad para soportar la presión y bajo autoestima. (p.51-53) 
 
Fases del proceso de Bornout: 
˜ Fase inicial, de entusiasmo: Al ingresar a un nuevo trabajo se da la presencia del 
entusiasmo, gran energía y se dan expectativas positivas, inclusive no importa alargar la 
jornada laboral. 
 
˜ Fase de estancamiento: No se cumple las expectativas profesionales, la relación entre el 
esfuerzo y la recompensa no es equilibrada, provocando un desequilibrio entre las 
demandas y los recursos. Ante esto ya se empieza a dar el aparecimiento del estrés. 
 
˜ Fase de frustración: En esta fase, el trabajo carece de sentido, cualquier cosa irrita y 
provoca conflictos en el grupo de trabajo. la salud puede empezar a fallar y aparecer 
problemas emocionales, fisiológicos y conductuales. 
 
˜ Fase de apatía: Se da una serie de cambios en la actitud y la conducta, como la tendencia 
a tratar a los clientes de forma distanciada y mecánica.  
 
˜ Fase del quemado: Se produce el colapso emocional y cognitivo, con importantes 
consecuencias para la salud. Además pueden obligar al trabajador a dejar el empleo y 
arrastrarle a una vida profesional de frustración e insatisfacción. (Departamento de 
asistencia técnica para la prevención de riesgos laborales, 2009, p.41) 
 
 
CONFLICTO FAMILIA – TRABAJO 
 
El conflicto trabajo-familia supone la dificultad de mantener un equilibrio funcional entre las 
demandas laborales y las familiares, y la incapacidad para cumplir y satisfacer las demandas de uno y 
otro, esto puede generarse por una serie de presiones en el trabajo, como puede ser el horario laboral, 
los estresores del rol, el estatus dentro de la organización o las características de la tarea, que no le 
permiten al trabajador compartir tiempo con la familia, ya sea por alargar sus jornadas laborales o 
llevar trabajo a su hogar. 
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Y el conflicto familia- trabajo se refiere a que el conflicto surge desde el hogar, se ha 
encontrado que los estresores pueden ser los asociados a la evolución natural del ciclo familiar, como 
el nacimiento de un hijo, las tareas tipo de conflicto bidireccional, el conflicto inter – rol o problemas 
de divorcio, familias mono-parentales lo que conlleva principalmente al absentismo laboral  como 
consecuencia de sentir la necesidad de priorizar las necesidades familiares, provocando un bajo 
rendimiento laboral y estados de ansiedad en el trabajo (Moreno & Báez, 2010). 
 
TRABAJO EMOCIONAL 
 
Entre las consecuencias del trabajo emocional se encuentra algunos efectos positivos como la 
satisfacción del cliente, mayor satisfacción y logro personal, así como el contagio de emociones 
positivas y de las mejoras de las relaciones entre compañeros. 
El trabajo emocional implica el control de las emociones de uno mismo para influir en las emociones 
de su cliente, con el objeto de ser capaz en su trabajo. 
El estudio del trabajo emocional está cobrando cada vez más importancia para evaluar la 
eficacia organizacional y el bienestar subjetivo del trabajador y parece ser que aquellas profesiones 
más afectadas por trabajo emocional presentan mayores niveles de estrés que aquellas con trabajo 
emocional menor. (Moreno & Báez, 2010, p.48) 
 
IMPORTANCIA DE EVALUAR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 
 
De acuerdo a la Secretaria de salud laboral y medio ambiente (2008) la evaluación de riesgos 
psicosociales es una herramienta preventiva muy importante, ya que la identificación, valoración y 
control de los factores de riesgo de origen psicosocial, nos llevaran a una gestión eficaz de la 
organización: mejor rendimiento, menos absentismo, mayor satisfacción y la mejora de la salud y 
bienestar del trabajador. 
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Evaluar los riesgos psicosociales consiste en evaluar aquellos factores psicosociales 
presentes en un entorno de trabajo que pueden adoptar valores o aspectos para la salud y seguridad de 
los trabajadores dentro del contexto laboral, así como su eficiencia y eficacia en su puesto de trabajo 
ya que de esta manera  será posible identificar hacia qué aspectos deberán ir dirigidos las acciones de 
mejora. (p.13) 
Otros datos que deberían tenerse en cuenta, que ayudan a detectar posibles repercusiones  de 
un entorno psicosocial inadecuado, son datos administrativos como: índice de producción, atrasos, 
acumulación de permisos, rotación de personal, absentismo, bajo rendimiento laboral, etc. 
Para Moreno & Báez (2010) el objetivo de las organizaciones al evaluar al personal consiste 
en “conseguir una visión global de los riesgos psicosociales que pueden estar afectando a sus 
trabajadores o  a la mayoría de su plantilla laboral, de forma que sea posible iniciar líneas de control 
y prevención a fin de mejorar el bienestar  de los trabajadores” (p.188). 
Los principales factores psicosociales que se evalúa son los siguientes: 
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FACTORES SOCIALES Y ORGANIZACIONALES 
Cultura organizacional 
 Comunicación insuficiente 
 Plantilla reducida 
 Cambios organizacionales 
 Discriminación 
 
Relaciones interpersonales 
 Calidad de liderazgo y supervisión 
 Conflictos interpersonales 
 Apoyo de compañeros 
 Apoyo social 
 
Roles 
 Ambigüedad de rol 
 Conflicto de rol 
 
Desarrollo de carreras 
 Inseguridad contractual 
 Promoción de oportunidades 
 Formación 
 
Violencia 
 Acoso 
 Violencia 
 
Justicia organizacional 
 Recompensa/reconocimiento 
 Salario justo 
 Promoción equitativa 
 Trato respetuoso 
 
Figura4: Sistema de vigilancia nacionales de los Factores y Riesgos Psicosociales 
Fuente: Roozeboom et al (citado por Moreno, 2010, Factores y riesgos psicosociales, formas 
consecuencias, medidas y buenas prácticas, p.86) 
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CARACTERÍSTICAS DEL TRABAJO 
Contenido del trabajo/demandas 
 
 Demandas cognitivas 
 Demandas emocionales 
 Falta de variación 
 Trabajo fragmentado/interrupciones 
 Ciclos cortos de trabajo 
 Trabajo sin sentido 
 Conflicto de demandas 
 Retroalimentación 
 Interacción frecuentes con clientes 
 
Carga de trabajo/ritmo 
 
 Sobrecarga / carga insuficiente  
 Ritmo de trabajo 
 
Horarios 
 
 Turnos de trabajo 
 Horarios inflexibles 
 Horarios imprevisibles 
 Número de horas 
 Interferencia trabajo-familia 
 
Control del trabajo 
 
 Autonomía en las decisiones 
 Autonomía en la carga de trabajo 
 Oportunidad de aprendizaje 
Figura5: Sistema de vigilancia nacionales de Factores y Riesgos Psicosociales 
Fuente: Roozeboom et al (citado por Moreno, 2010, Factores y riesgos psicosociales, formas 
consecuencias, medidas y buenas prácticas, p.87) 
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GESTION DE RIESGOS 
 
La gestión de riesgos, se refiere a la implementación de actividades tendientes a disminuir 
los factores de riesgo psicológico. Es decir lo que se busca es cambiar la organización del trabajo, 
teniendo como criterio no solo las necesidades empresariales, sino también la salud y el bienestar de 
los trabajadores, muchas de estas gestiones serán encaminadas a modificar procesos, o 
procedimientos administrativos como eliminar las estrategias de competitividad individual, fomentar 
el apoyo de superiores y compañeros en la realización de actividades, garantizar un trato adecuado, 
estabilidad en el empleo e incluso modificar equipos, maquinaria o herramientas 
Las intervenciones sobre riesgos psicosociales deben apoyarse en la teoría y en la práctica 
basada en la evidencia, debe existir una adecuada evaluación de riesgos para identificar factores y 
grupos de riesgo, la intervención debe ser accesible y con un formato sencillo, el enfoque debe 
dirigirse a estrategias individuales y organizacionales. (Castella, 2005) 
De acuerdo a la ley de prevención de riesgos laborales en el art. 15: Principios de la acción 
preventiva. 
  
1. El empresario aplicará las medidas que integran el deber general de prevención. 
a) Evitar los riesgos 
b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar 
c) Combatir los riesgos en su origen 
d) Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepción de los 
puestos de trabajo, así como a la elección de los equipos y los métodos de trabajo y de 
producción, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monótono y repetitivo y a 
reducir los efectos del mismo en la salud 
e) Tener en cuenta la evolución de la técnica 
f) Sustituir lo peligroso por lo que entrañe poco o ningún peligro 
g) Planificar la prevención  
h) Adoptar medidas que antepongan la protección colectiva a la individual 
i) Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.  
 
 
28 
 
PRINCIPIOS PARA COMBATIR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 
 
Es difícil proponer medidas de prevención, ya que la prevención de los riesgos psicosociales 
debe realizarse puntualmente para cada empresa y en circunstancias particulares, se podrían 
establecer algunas recomendaciones generales como: 
 Rotar la organización del trabajo (Enriquecimiento y amplitud de tareas, rotación de tarea 
y puesto, dando mayor autonomía, delegando responsables, etc.) 
 Mejorar el medio ambiente  de trabajo (controlar los riesgos profesionales, adecuando el 
ambiente físico-temperatura, iluminación, etc.) 
 Modificar el espacio (estableciendo medidas para evitar el hacinamiento o aislamiento en 
los lugares de trabajo). 
 Racionalizar el tiempo del trabajo (estableciendo pausas y descansos adecuados). 
 Suministrar información formal e informal entre los trabajadores. 
 Posibilitar la información formal e informal entre los trabajadores 
 Favorecer la participación de los trabajadores en las medidas de organización, en la forma 
de decisiones y en los métodos de trabajo. 
 Adecuar la carga y el ritmo de trabajo al trabajador. 
 Fomentar la comunicación entre los distintos niveles jerárquicos de la organización. 
 Implantar sistemas de resolución de conflictos. 
 Favorecer la motivación laboral. 
 Facilitar la cohesión del grupo de trabajo, fijando espacios y tiempos de encuentro. 
 Potenciar la capacidad y creatividad de los trabajadores. (Mansilla, 2012, p.37-38) 
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TÍTULO II 
 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
 
QUE ES LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
Evaluar es emitir un juicio de valor sobre el desempeño laboral de los empleados, 
permitiendo de esta manera conocer el nivel de cumplimiento de objetivos ya sean 
organizacionales o individuales, a través de la identificación de los resultados actuales o del 
potencial de sus rasgos personales y profesionales. 
 
Chiavenato (2007), define  a la evaluación del desempeño como una apreciación 
sistemática de cómo cada persona se desempeña en su puesto de trabajo y de su potencial de 
desarrollo futuro. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y 
las cualidades de una persona. Es un medio que permite detectar problemas en la supervisión del 
personal y en la integración del empleado a la organización o al puesto que ocupa. (p.243) 
 
Para Werther & Davis (1991), la evaluación del desempeño es el proceso por el cual se 
conoce el rendimiento global del trabajador en su puesto de trabajo, de acuerdo a la información 
sistemática y bien documentada que se otorga sobre el empleo permitirá evaluar los procedimientos 
de reclutamiento, selección y orientación, incluso las decisiones sobre promociones internas, 
compensaciones y otras más del área del departamento del trabajador evaluado. (p.184) 
 
Es así, que la evaluación del desempeño es un medio que nos permite determinar si los 
trabajadores mejoran, se mantienen o disminuyen el nivel de rendimiento en su puesto de trabajo, 
es por esta razón que la evaluación debe ser un proceso sistemático, es decir, debe ser continuo y a 
la vez periódico, según Aamodt (2010) “ la revisión de la evaluación del desempeño debe 
realizarse dos veces al año permitiendo de esta manera reunirse el evaluador con el evaluado y 
hablar de sus fortalezas y debilidades”( p.239),  y determinar cómo se puede corregir estas últimas, 
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esto nos permite tener una información actualizada, para implementar medidas de mejora y 
beneficios para el evaluado ya sea a través de retroalimentación, compensaciones, capacitaciones, 
desarrollo profesional, etc., con el fin de mejorar su desempeño laboral y alcanzar los objetivos 
propuestos por la organización e incluso los objetivos individuales de cada trabajador 
 
RESPONSABLES DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
 
Según Aamondt (2010), por tradición, solo los supervisores han evaluado el desempeño de 
los empleados. No obstante, hasta hace poco tiempo, las organizaciones se han dado cuenta de que 
los supervisores ven exclusivamente ciertos aspectos del comportamiento del trabajador. Por 
ejemplo, el gerente de una sucursal puede observar solo 30% del comportamiento laboral de un 
cajero, el resto lo observan los pares y el personal de apoyo. Además el evaluado puede 
comportarse de forma muy diferente ante el supervisor que ante otras personas. (p.241) 
 
 
 
Figura6: Quien observa el desempeño del empleado 
Fuente: Aamodt Michael. Psicología industrial/organizacional un enfoque aplicado. México (2010), pág. 
241 
 
 
 
Conducta observada 
solo por los pares 
Conducta observada 
solo por el 
empleado 
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subordinados 
QUIEN OBSERVA EL DESEMPEÑO DEL EMPLEADO? 
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Para Alvajari & Mames (2005), uno de los desafíos del evaluador es no solamente conocer 
en profundidad al evaluado, si no también entender cuáles son las tareas que un empleado realiza 
(o realizará) en su trabajo, para saber si posee las habilidades  necesarias para cumplirlas 
satisfactoriamente. 
 
Una de las principales  herramientas con las que cuenta el psicólogo antes de realizar la 
evaluación  es lo que comúnmente se conoce como el perfil de puesto, según su denominación en 
inglés como Job Descriptión, puede tener distintos formatos  e información de diversa índole, y 
generalmente varía de acuerdo con la organización  y el profesional que lo utiliza. Pero en 
definitiva, el objetivo siempre es el mismo: dejar asentadas de manera clara y precisa cuales son las 
tareas, responsabilidades y competencias necesarias de un determinado puesto de trabajo. 
 
También debe disponer de un segundo elemento, que es el perfil de la empresa, se refiere 
al concepto de cultura organizacional, el cual describe el modo de trabajo de una organización, su 
idiosincrasia, los estilos y las prácticas habituales. 
 
A la hora de realizar una evaluación, el psicólogo deberá contar con la siguiente 
información: el perfil del empleado, por un lado que sería el objetivo de análisis, se evalúa por 
medio de técnicas que utiliza el psicólogo y lo evalúa en comparación del perfil de puesto (lo que 
hará el evaluado en la empresa) y con el perfil de la empresa (como lo deberá hacer). (p. 15-16) 
 
Figure 7: Herramientas para una adecuada evaluación 
Fuente: Alvajari Verónica. La evaluación psicológica en selección del personal: Perfiles más 
frecuentes y técnicas más utilizadas. Buenos Aires (2005), pág. 16 
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Chiavenato (2007), menciona que los responsables de la evaluación del desempeño son: 
 
a) El Gerente 
En casi todas las organizaciones, el gerente de línea asume la responsabilidad del 
desempeño de sus subordinados y de su evaluación. El propio gerente evalúa el desempeño 
del personal, como estas no cuentan con el conocimiento especializado requiere de la 
asesoría del área encargada de administrar a las personas el cual desempeña una función de 
staff (apoyo) y se encarga de dar el seguimiento y controlar el sistema. 
 
b) La propia persona 
En las organizaciones más democráticas, el propio individuo es el responsable  de 
su desempeño y de su propia evaluación, de modo que cada persona evalúa el propio 
cumplimiento de su puesto de trabajo, de su eficiencia y eficacia teniendo en cuenta  
determinados indicadores que proporciona el gerente o la organización. (p.244) 
 
Amorós (2007), considera que involucrar a los individuos en las decisiones que 
tienen que ver directamente con ellos no es más que el involucramiento del empleado con 
la organización, incrementando de esta manera su autonomía y autocontrol sobre sus 
actividades laborales, logrando que se sientan más motivados y comprometidos con su 
organización, mejorando así su desempeño, productividad y satisfacción. (p.96) 
 
c) El individuo y el gerente 
Actualmente las organizaciones adoptan un esquema, avanzado  y dinámico, de la 
administración del desempeño. Resurge la vieja administración por objetivos (APO), el 
cual es democrático, participativa, incluyente y muy motivadora, se orienta por los 
siguientes cambios. 
 
1. Formulación de objetivos por consenso: 
 
 Son formulados conjuntamente por el evaluado y su gerente, mediante una 
autentica negociación entre ambos para poder llegar  a un consenso. 
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Cuando se alcanzan estos objetivos la empresa debe obtener un beneficio y el 
evaluado, sin duda, debe recibir una parte directa del mismo, como un premio, el 
incentivo debe ser fuerte y convincente para mantener o elevar el nivel de rendimiento 
laboral.  
 
2. Compromiso personal para poder alcanzar los objetivos formulados 
conjuntamente: 
 
El evaluado siempre debe aceptar plenamente los objetivos y es necesario que 
acepte su compromiso íntimo para alcanzarlos.  
 
Es por esto que en el primer punto antes mencionado, los objetivos se 
formulan junto con el gerente o su jefe inmediato para evitar las discordancias al 
momento de alcanzar los objetivos, e incluso de esta manera se elimina la ambigüedad 
y conflicto de rol permitiéndole al trabajador innovar y comprometerse por alcanzar 
los objetivos planteados. 
 
3. Acuerdo  negociación con el gerente respecto a la asignación de los recursos y a 
los medios necesarios para alcanzar los objetivos:  
 
Sin recursos y sin medios los objetivos solo serían quimeras. Es necesario que 
el personal cuente con los materiales de oficina tanto tecnológicos como de escritorio, 
así mismo debe contar con un excelente equipo de trabajo que le proporciona el 
soporte social necesario para el desarrollo de sus diferentes tareas, además la 
organización debe apoyar para el desarrollo profesional del trabajo a través de 
capacitaciones y plan carrera. (Chiavenato, 2007, p.244-245) 
 
4. Desempeño: 
 
El desempeño constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos 
pretendidos. 
 
Para Dubin, Salvador, & Ángel (2008) “el desempeño tiene relación directa 
con la persona y su compromiso de realización de una determinada labor” (p.14). 
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Es importante resaltar la diferencia que existe entre el desempeño y rendimiento. 
 
 El desempeño es el cumplimiento o compromiso que tiene el trabajador por 
alcanzar los objetivos organizacionales o individuales. 
 
 El rendimiento, es la medición de la productividad o el resultado obtenido del 
talento humano o de los equipos de trabajo. (Chiavenato, 2007; Dubin et al., 
2008) 
 
5. Retroalimentación intensiva y continua evaluación conjunta:  
 
La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentación sobre la 
manera en que cumple sus actividades. Dubin et al. (2008) afirma que, “la evaluación 
del desempeño busca  fomentar el desarrollo de los empleados, por lo tanto se debe dar 
una adecuado información y retroalimentación a los empleados sobre su desempeño 
permitiendo ayudarlos en la evolución de su rol profesional y su carrera” (p.16). 
 
Para Chiavenato (2007) “la evaluación debe ser continua, para que el evaluado 
sepa cómo se está desempeñando en su puesto de trabajo y si su nivel  de rendimiento 
a mejorado, establecido de esta manera la relación entre su esfuerzo y el resultado 
alcanzado” (p. 245). 
 
d) El equipo de trabajo 
 
El propio equipo de trabajo es quien evalúa el desempeño de sus miembros y cada 
uno de ellos definirá las medidas necesarias  para ir mejorando su rendimiento laboral. 
 
Según Amoros (2007) “el nivel de desempeño que obtenga un grupo depende en 
gran medida de los recursos que aporten los miembros del mismo. Como: habilidades y 
características de la personalidad” (p.108). 
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Mumford  (citado por Aamondt ,2010), indica que “las calificaciones de los pares 
son bastantes confiables solo cuando estos son similares y bien conocidos por los 
empleados que se encuentran en evaluación” (p.242). 
 
e) La comisión de evaluación 
 
En algunas organizaciones la evaluación del desempeño es responsabilidad de una 
comisión designada para tal efecto.  
 
La comisión está formada por personas que pertenecen a diversas áreas o 
departamentos y está formada por miembros permanentes o transitorios. 
 
 Permanentes: Está conformado por el presidente de la organización o su 
representante, dirigente del área de administración de recursos humanos y en 
especial de evaluación del desempeño. Su papel consiste en orientar y mantener 
el equilibrio de los juicios  el cumplimiento de las normas. 
 Transitorio: Está conformado por el gerente de cada evaluado y su superior. 
 
f) Evaluación de 360° 
 
Es importante mencionar que esta evaluación a más de recoger opiniones de varios 
informantes y proporcionar una información más completa puede llegar a tener 
consecuencias negativas sobre el comportamiento del trabajador hacia las personas que lo  
evaluaron, sabiendo que los evaluadores son el  superior, los compañeros de trabajo, los 
subordinados, los clientes internos y externos, los proveedores y todas las personas que 
giran en torno al evaluado con un alcance de 360° , encontrándose así,  bajo la vista de 
todos, si el personal evaluado no posee la mentalidad abierta y receptiva para este tipo de 
evaluación puede provocar un clima laboral hostil con sus compañeros de trabajo al 
disminuirse la comunicación, aislarse de los demás y dar lugar al rencor con sus 
compañeros de trabajo. (Chiavenato, 2007) 
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BENEFICIOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
La evaluación del desempeño trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales 
beneficios son: el individuo, el gerente y la organización. 
 Beneficios para el gerente 
˜ Evalúa el desempeño y el comportamiento de los subordinados, con un sistema de 
medición capaz de neutralizar la subjetividad. 
˜ Proporciona medidas de mejora del desempeño de los subordinados 
˜ Permite mantener una comunicación con los subordinados, con el propósito de 
hacerles comprender que la evaluación del desempeño es un sistema objetivo, que 
permitirá conocer como esta su desempeño. 
˜ conoce y aprovecha mejor el potencial del equipo 
˜ mejora la objetividad en la apreciación y recompensa de los subordinados 
˜ refuerza la orientación hacia los objetivos. 
 
 Beneficios para el subordinado 
˜ Conoce las reglas del juego, es decir, identifica cuales son los comportamientos o 
desempeño de los trabajadores que la empresa valora. 
˜ Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempeño, y según la 
evaluación conocer cuáles son sus puntos fuertes y débiles. 
˜  Conoce cuales son las medidas que el jefe toma para mejorar su desempeño 
(programas de capacitación y desarrollo, etc.). 
˜ Se da la oportunidad de poder comunicarse franca y directamente con el jefe directo. 
˜ Tener la oportunidad de desarrollo personal y de progresar en la carrera 
 
 Beneficios para la organización 
˜ Permite definir cuál es la contribución de cada empleado 
˜ Identifica a los empleados que necesitan perfeccionarse en determinadas áreas. 
˜ Selecciona al personal con un adecuado desempeño laboral para la promoción y 
transferencia. 
˜ Permite desarrollar estructuras retributivas 
˜ Perfecciona el sistema de gestión y desarrollo de carreras 
˜ Buscar mejoras para la comunicación vertical y horizontal. (Chiavenato, 2007, p.246) 
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VENTAJAS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
 Retroalimentación 
Según Amorós (2007), ayuda a los individuos a conocer de su propio desempeño, 
con el fin de saber si están mejorando o no. por esta razón, se puede decir que es una 
herramienta efectiva para aprender como los demás perciben las acciones, conocimientos y 
trabajos de la persona en cuestión y de esta manera monitorear y corregir sus acciones. 
 
Al igual la retroalimentación es efectiva para los evaluadores, ya que les permite 
mantenerse informados acerca de cómo se sienten os empleados en su puesto de trabajo, en 
la relación con sus compañeros y en general con la organización en su totalidad, 
permitiéndole buscar medidas correctivas para mejorar o mantener el desempeño de los 
subordinados. 
 
 Capacitación y desarrollo 
El desempeño insuficiente del personal puede indicar la necesidad de volver a 
capacitar, con el fin de lograr alcanzar los objetivos organizacionales que necesitan concretar 
la institución y a la vez optimizando las habilidades necesarias para que el empleado culmine 
con éxito su trabajo, aumentando la capacidad y mejorando del potencial (que depende en 
gran medida de la motivación) el trabajo para tener un desempeño positivo para la 
organización (Amoros, 2007, p.220). 
 
 Políticas de compensación 
Al aplicar la evaluación del desempeño, se puede determinar de una forma justa  
quienes merecen recibir un incremento salarial, ya que no parecería justo pagar a un 
empleado  con desempeño deficiente las mismas cantidades que a uno que hace su trabajo de 
forma excelente (Aamodt, 2010, p.239).   
 
“La política salarial no es estática; por el contrario, es dinámica y evoluciona en 
razón del aprendizaje y como se desempeñe en su puesto de trabajo el personal, así mismo se 
puede realizar reajustes por ascenso” (Chiavenato, 2007, p. 306). 
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 Toma de decisiones para despido 
Aamont (2010), afirma que, desafortunadamente proporcionar  la retroalimentación, 
asesoría y capacitación a los empleados no siempre mejora el desempeño, ni reduce los 
problemas de disciplina. 
 
Cuando las técnicas de administración del desempeño de este no son exitosas, los 
resultados de una revisión pueden  indicar que la mejor vía de acción es despedir al 
empleado. (p.240) 
 
 Promoción y transferencia 
Una evaluación del desempeño adecuadamente diseñada aporta información no 
solamente  del desempeño actual del empleado si no de su. Así mismo, los datos agregados 
de las evaluaciones a lo largo del tiempo pueden facilitar decisiones sobre promociones y 
movilidad de los trabajadores. (Dubin, Salvador, & Ángel, 2008, p.16) 
 
Aamont (2010) “la evaluación del desempeño se utiliza para promover a los 
empleados, se debe poner especial atención para garantizar que sean evaluados de manera 
correcta en aquellas dimensiones que forman parte del puesto actual y que son similares a los 
nuevos” (p.240) 
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HIPÓTESIS 
 
Planteamiento de la hipótesis de investigación 
 
 
“La presencia de factores de riesgos psicosociales en los trabajadores que laboran a turnos 
especiales en el Cuerpo De Bomberos DMQ, tiene relación directa con el desempeño laboral” 
 
Definición conceptual 
 
 Variable independiente:  
Riesgos Psicosociales: Consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la 
satisfacción en el trabajo y las condiciones de organización, por una parte, y por la otra,  las 
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo, 
todo lo cual a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, en el 
rendimiento y en la satisfacción en el trabajo. (OIT, 1984, p.12) 
 Variable dependiente: 
 
Desempeño laboral: Es la apreciación sistemática de cómo cada persona se desempeña en su 
puesto de trabajo y de su potencial de desarrollo futuro. 
Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades e 
una persona. Es un medio que permite detectar problemas en la supervisión del personal y en la 
integración del empleado a la organización o al puesto que ocupa. (Chiavenato, 2007, p.243) 
 
Definición operacional 
 
Son aquellos que especifican  la clase de operaciones que han de realizarse para manipular o medir la 
variable en cuestión. 
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VARIABLE IND. HERRAMIENTA INDICADORES MEDIDAS 
RIESGOS 
PSICOSOCIALES 
TEST DE 
NAVARRA 
Estudia 5 variables: 
 Participación, implicación, 
responsabilidad. 
 Formación, información, 
comunicación 
 Gestión de tiempo 
 Cohesión de grupo 
 Mobbing 
 
Número de preguntas: 30 
 Cada variable posee sus 
respectivas preguntas las cuales 
tienen opciones y cada una de 
estas tiene un valor. 
Ejemplo: 
 
Pregunta 1. 
 
Opciones valor 
A 
5 
B 
3 
C 
3 
D 
0 
 
 Se suma los valores de las 
preguntas q corresponde a cada 
variable. 
 Las medidas son las siguientes: 
 
 Muy adecuado 
 Adecuado 
 Inadecuado 
 Muy inadecuado 
 
Cada una de estas medidas posee 
su propio diagnóstico. 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 Estudio Correlacional. 
 
  Este tipo de estudio tiene como propósito conocer la relación que existe entre dos o más conceptos, 
categorías o variables en un contexto en particular. Estos estudios correlaciónales miden cada 
variable presuntamente relacionada y, después, miden y analizan la correlación. Tales 
correlaciones se sustentan en hipótesis sometidas a prueba. 
 
      Mi investigación tiene un estudio correlacional ya que mide la relación que existe entre los riesgos 
psicosociales y el desempeño laboral, y de esta manera comprobar si la hipótesis es válida o no. 
 
VARIABLE DEP. HERRAMIENTA INDICADORES MEDIDAS 
EVALUACIÓN 
DEL 
DESEMPEÑO 
EVAL - 01 
Perspectivas de evaluación: 
 Perspectiva institucional 
(cumplimiento de 
actividades) 
 procesos internos 
(indicadores de 
eficiencia, eficacia y 
calidad) 
 perspectiva de talento 
humano (competencias 
universales) 
 perspectiva de  
conocimiento técnico. 
Todos los factores se califican 
del 1 al 5 sabiendo que: 
 
- 5 equivale a Excelente 
- 4 equivale a  Muy buena 
- 3 equivale a Satisfactorio 
- 2 equivale a Regular, y: 
- 1 equivale a insuficiente. 
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DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 Cuantitativo, No Experimental, Correlacional. 
 
 Es un enfoque cuantitativo porque usa la recolección de datos para comprobar hipótesis, con base en 
la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y 
probar teorías. 
 
Es una investigación no experimental, porque el estudio se realiza sin la manipulación deliberada 
de variables en los que solo se observa los fenómenos en su ambiente natural para después 
analizarlos, y; 
 
      Es un enfoque correlacional porque tiene como propósito conocer la relación que existe entre dos 
o más variables. 
 
 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
Población. 
Está representada por el área operativa del Cuerpo De Bomberos Del Distrito Metropolitano De Quito, 
la cual está conformada por 409 bomberos que se encuentran  distribuidos en los diferentes puntos de 
la capital. 
 
Muestra. 
Formula      
        
(   )         
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Aplicación De La Formula 
  
                 
(     )                   
 
  
                
                       
 
  
      
    
 
         
 
Tamaño de la muestra   n= 198 
 
 
TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
Técnicas 
Cuestionario: Se utilizó esta técnica para evaluar los factores psicosociales y el desempeño 
laboral. 
Instrumento  
 Test de navarra 
 Eval - 01 
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MARCO CONTEXTUAL 
 
CUERPO DE BOMBEROS DE QUITO 
 
ANTECEDENTES HISTÓRICOS 
 
En la antigüedad debido a la presencia de reverberos a gasolina, las velas, la construcción 
de casas mixtas de la época colonial y la utilización de lámparas eran las causas  de los grandes 
incendios en Quito a comienzos del siglo XX, por lo que se hizo necesario organizar un grupo de 
hombres que salvan vidas y bienes del fuego. 
Debido a este sin número de factores antes mencionados. El 19 de julio de 1921 se creó el 
Cuerpo de Bomberos de Quito.  El señor Manuel Mejía fue elegido para organizar la institución.  
Los ejercicios bomberiles se realizaban en las plazas de Santo Domingo, San Francisco y calles 
adyacentes a los cuarteles; las alarmas se daban por medio de petardos y según el número de ellos 
se conocía el lugar y compañía que debía concurrir al siniestro. 
El 23 de Enero de 1922 se publicó un reglamento de bomberos donde se creaban dos 
compañías, pero que lamentablemente el Ministerio de Instrucción Pública y Beneficiaria no pudo 
sostener y fue encargado al Municipio de Quito.  
La administración del Doctor Isidro Ayora, decreto en 1928 una ley especial del servicio 
contra incendios. 
En noviembre de 1936, según decreto N° 76, se estableció el primer Cuerpo de Bomberos 
en Quito, el cual no pudo funcionar por falta de organización y por carecer de fondos.  El 31 de 
Diciembre de 1943, el Dr. Carlos Arroyo del Rio, Presidente de la República del Ecuador, por 
encargo del Congreso Nacional, expide el decreto N° 2076 en el que se crean varios impuestos para 
el funcionamiento del cuerpo de bomberos de Quito, los mismos que serían entregados por los 
recaudadores al tesorero de la institución. 
Al enterarse por la prensa de que el Ministerio de Prevención Social necesitaba un 
instructor del Ejercito o del cuerpo de Carabineros de Quito en servicio pasivo, el entonces 
subteniente Ángel Jarrín Infante (oficial retirado de la Policía Nacional), acudió a una entrevista 
con el Ministerio de ese entonces, quien, a los dos días lo llamo para  encargarle la creación del 
Cuerpo de Bomberos de Quito.  En el Ministerio existía un departamento de Bomberos de la 
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Republica, que se encargaba de las actividades y novedades de las demás provincias, en especial de 
la costa debido a que en la sierra estos todavía no se creaban. 
A pedido del ministro, Ángel jarrín convoco a concurso a quienes tuvieran entre 18 a 20 
años a fin de ser escogidos para formar el Cuerpo de Bomberos de Quito. 
Al llamado acudieron 70 aspirantes, quienes debían tener las siguientes características: 
 Buen estado físico 
 Estatura mínima 1,55 mts. 
 Certificado de honradez y honorabilidad 
El personal elegido debía acudir a la Escuela Central Técnico, situado en el barrio de San 
Roque. Se escogió esta institución porque poseía buenas canchas de 47 instalaciones para dar la 
instrucción tipo premilitar y disciplinaria.  El subteniente Jarrín había tenido excelentes instructores 
en la Escuela Militar de Carabineros de Chile donde se instruyó, es así que se preparó para 
compartir su experiencia. Las autoridades de la escuela proporcionaron la piscina, implementos de 
educación física, lo que facilitó preparar a los aspirantes para que fueran bomberos de primera 
línea. 
En los últimos días de Marzo de 1944, el subteniente Ángel Jarrín recibió la propuesta de 
ser el primer jefe de bomberos de Quito: no lo acepto pues quería reincorporarse a la Policía 
Nacional. Se buscó a quien pudiera ser jefe de los bomberos de Quito, responsabilidad que recayó 
en el señor Martin Reinberg con el grado de Coronel.  Se le propuso seguir como instructor e 
integrar la banda de guerra de la institución, agrupación que fue una atracción y novedad en esos 
tiempos; razón por la cual eran solicitados por los diferentes colegios para sus presentaciones. 
El Coronel Reinberg, contrató en Guayaquil a seis personas que formaron la primera 
estructura orgánica institucional: el coronel, dos comandantes y cuatro aspirantes con grado de 
tenientes.  El subteniente Ángel Jarrín continuó como instructor del personal y de los oficiales. 
Todos recibieron formación premilitar. Hubo incomodidad por el adiestramiento, y los oficiales 
presentaron su queja para que la instrucción sea solo para el personal.  El coronel respaldo a Jarrín, 
pues ellos estaban en la obligación de tener formación premilitar y disciplinaria, puesto a que iban 
a ser instructores a futuro. 
No hubo grandes incendios en ese entonces, pera las condiciones  de cuerpo de bomberos 
iban mejorando poco a poco. A más del camión pintado de rojo al que se adaptó una campana que 
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servía como alarma, en 1945 se contó con una primera autobomba. Se instaló la primera sirena de 
alta potencia en el colegio la Salle en San Blas, y era a través de ella que se informaba a los 
bomberos cuando había un incendio en la ciudad. 
 
BASE LEGAL 
 
En el registro oficial N° 175 del 2 de Octubre del 2000, se publica la Ordenanza de 
institucionalización del Cuerpo de Bomberos del Distrito Metropolitano de Quito. 
El código orgánico de Organización Territorial Autónoma y descentralización (COOTAD) 
publicado en el Registro Oficial Suplemento N° 303 del 19 de Octubre del 2010, en el art. 140 que 
habla sobre el ejercicio de la competencia de gestión de riesgos.- en su parte pertinente manifiesta: 
“…los cuerpos de bomberos del país serán considerados como entidades adscritas a los gobiernos 
autónomos descentralizados municipales, quienes funcionaran con autonomía administrativa y 
financiera, presupuestaria y operativa, observando la ley especial y normativas vigentes a las que 
estarán sujetos”.  Con lo cual se establece como base legal fundamental de la ley de defensa contra 
incendios y su reglamento. 
 
MISIÓN 
Salvar vidas y proteger bienes mediante acciones oportunas y eficientes en prevención y 
atención de emergencias en la Comunidad del Distrito Metropolitano de Quito. 
 
VISIÓN 
Institución Técnica modelo en la prevención y atención de emergencias en el Distrito 
Metropolitano de Quito, que utiliza protocolos de operación normalizados con equipamiento de 
última tecnología y personal altamente calificado y empoderado para tranquilidad y satisfacción de 
la comunidad. 
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VALORES 
El personal del Cuerpo de Bomberos reúne ciertas características que los identifican como 
personas de nobleza de espíritu y solidaridad ante quienes más necesiten de su apoyo. 
 Lealtad: Institución comprometida con la comunidad para proveer de servicios, salvar 
vidas y proteger bienes. 
 Honradez: Respetar los bienes de la institución y de la comunidad conforme la ley. 
 Valentía: Enfrentar los riesgos con acciones que permitan el fiel cumplimiento de la 
misión institucional en beneficio de la población afectada. 
 Disciplina: Es la realización de la labor acorde con características de responsabilidad y 
cumplimiento de las actividades de los procesos institucionales que han sido designados. 
 Trabajo en equipo: Cumplir con los objetivos planteados en forma coordinada e integrada 
entre las personas y los procesos. 
 Solidaridad: Brindar y compartir con la comunidad el apoyo y la ayuda que necesitan. 
 Abnegación: Renuncia de los intereses personales en beneficio de los interés de la 
comunidad. 
 Respeto: Consideración con las actitudes y comportamientos sociales. 
 Compromiso: Convicción personal en torno a los beneficios que trae el desempeño 
responsable de las tareas a su cargo para cumplimiento de la misión y visión institucional. 
 Carácter voluntario: Integración y colaboración de los habitantes del Distrito 
Metropolitano de Quito con los servicios que brinda el Cuerpo de Bomberos. 
 
SERVICIO QUE PRESTA LA INSTITUCIÓN 
El trabajo del Cuerpo de Bomberos del Distrito Metropolitano de Quito, se fundamenta en 
la Ley de Seguridad Nacional, Ley de Defensa Contra Incendios, Ordenanzas Municipales y sus 
Reglamentos. La jurisdicción se extiende en el Distrito Metropolitano de Quito y colabora con otro 
Cuerpo de Bomberos del país y del mundo. 
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 Prevención 
Eje principal del cuerpo de bomberos del distrito metropolitano de quito, 
está destinado  a las prevención de incendios a través del asesoramiento, 
capacitación e inspección del sector comunitario, comercial e industrial. 
 
 Combate de Incendios 
Grupo especializado, entrenado y competente encargado en la lucha contra el 
fuego, protección de vidas y bienes materiales. Anticipa que es lo que puede suceder y 
toma las acciones oportunas y necesarias para prevenirlo, o minimizar sus efectos. 
 Rescate y Salvamento 
Para integrar el grupo de rescate se requiere aprobar el curso de Búsqueda 
Avanzada de Rescate (SAAR) que capacita al Bombero en las diferentes áreas de rescate 
en lo urbano, en espacios confinados, en alturas, vehículos y acuático. 
 En el curso de especialidad (BREC) el rescatista aprende técnicas de búsqueda, 
localización, aproximación, atención y extracción de víctimas o pacientes que se 
encuentran en espacios vitales producidos por colapso de estructuras. 
El Método Arcón tiene como objetivo principal fortalecer la formación, búsqueda 
e intervención de equipos caninos de salvamento para localizar personas secuestradas bajo 
escombros de edificaciones derrumbadas por causa de explosiones, terremotos, fallos 
estructurales o colapsos 
 Materiales Peligrosos 
Previene y controla los incidentes que involucren a Materiales Peligrosos en las 
diferentes industrias, empresas y/u organizaciones públicas y privadas. 
 Los Materiales Peligrosos son todos los artículos o sustancias sólidas, líquidas o 
gaseosas, que cuando son transportados por cualquier medio, son capaces de constituir un 
riesgo importante para la salud, los bienes o el medio ambiente. 
El grupo dispone de equipos y trajes especiales para asistir a personas intoxicadas 
o expuestas en empresas petroleras, materiales radioactivos para gammagrafía, de diesel, 
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de gasolina u otro líquido inflamable, ácidos, gas licuado, pinturas, insecticidas entre 
otros productos químicos. 
 La preparación y entrenamiento tanto académico como físico del personal se 
realiza en períodos preestablecidos para que aprendan a reconocer e identificar productos 
químicos peligrosos y dar la primera respuesta a la emergencia de esos productos. 
 Atención de Emergencias 
En el primer semestre del año 2006, por resolución del ex-Alcalde General Paco 
Moncayo y del Concejo Metropolitano de Quito, toda la estructura e infraestructura del 9-
1-1 (ex-Servicios de Emergencias Médicas) son transferidas para su administración al 
Cuerpo de Bomberos del Distrito Metropolitano de Quito. 
La creación de este grupo surgió como respuesta a la necesidad de tener personal 
calificado para la atención médica oportuna ante cualquier contingencia que afecte el 
riesgo de la vida o la salud de las personas. 
 Personal de Bomberos que están capacitados en la atención pre-hospitalaria con 
conocimientos en primeros auxilios, medios y avanzados; con ambulancias, equipos e 
insumos para intervención y estabilización de accidentados con tablas para columna, 
oxigenoterapia, térmicos para quemaduras, equipos de extracción, fluido terapia, succión, 
maletines de atención primaria, camillas, entre otros implementos. 
 
ESTRUCTURA ORGÁNICA 
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Directorio CB DMQ 
Comandancia General 
Segunda Comandancia 
Gestión general Administrativa - Financiera 
Gestión administrativa logística 
Gestión tecnología y comunicación 
Gestión financiera 
Gestión talento humano 
Gestión jurídica 
Gestión de auditoría interna 
Gestión de comunicación social 
Gestión de relaciones públicas y 
protocolo 
Gestión de planificación 
Gestión de especialización y 
formación  bomberil 
Gestión de prevención Gestión de siniestro 
Jefaturas zonales y estaciones bomberiles 
Gestión de emergencias médicas y 
pre-hospitalario 
Gestión central de emergencias 
Figure 8: Organigrama del Cuerpo de Bomberos de Quito 
Fuente:  www.bomberosquito.gob.ec, estructura orgánica, actualizada el 31/ 12/2013 
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ANÁLISIS DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
 
FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIAL. 
Test de Navarra 
 
El test de Navarra fue elaborado por: Lahera, Matilde & Góngora, Juan en el año 2002 en España. 
El test pretende obtener una visión global de la organización respecto a los factores de riesgo 
psicosocial por lo que su objetivo es obtener una primera aproximación al estado general de la 
organización respecto a los factores de riesgo de tipo psicosocial. 
El test cuenta con 30 preguntas, las cuales estudia 5 variables: 
 Participación, implicación, responsabilidad. 
 Formación, información, comunicación 
 Gestión de tiempo 
 Cohesión de grupo 
 Mobbing 
Cada variable posee sus respectivas preguntas las cuales tienen opciones y cada una de estas tiene un 
valor, ejemplo: 
EVALUACIÓN 
Participación, Implicación Y 
Responsabilidad 
Formación, información 
y comunicación 
Gestión de tiempo Cohesión de grupo 
Preg. Opción Valor Preg. Opción  Valor Preg. Opción  Valor Preg. Opción  valor 
1 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
3 
0 
4 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
1 
0 
3 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
1 
0 
6 
A 
B 
C 
D 
0 
1 
3 
5 
2 
A 
B 
C 
D 
5 
5 
3 
0 
5 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
3 
0 
8 
 A 
B 
C 
D 
3 
4 
1 
0 
7 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
0 
0 
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9 
A 
B 
C 
5 
3 
0 
11 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
3 
0 
10 
A 
B 
C 
D 
5 
5 
2 
0 
12 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
1 
0 
13 
A 
B 
C 
5 
2 
0 
16 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
3 
0 
14 
A 
B 
C 
D 
0 
5 
5 
5 
21 
A 
B 
C 
4 
2 
0 
18 
A 
B 
C 
D 
5 
5 
3 
0 
17 
A 
B 
C 
D 
E 
5 
5 
5 
2 
0 
15 
A 
B 
D 
0 
0 
5 23 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
1 
0 
19 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
3 
0 
24 
A 
B 
C 
D 
5 
2 
2 
0 
22 
A 
B 
C 
D 
5 
5 
3 
0 
27 
A 
B 
C 
D 
0 
3 
3 
5 
20 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
1 
0 
26 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
3 
0 
25 
A 
B 
C 
D 
5 
3 
1 
0 
 
 
 
 
 
 
Puntuación  
 
Puntuación  Puntuación  
 
Puntuación     
 
MOBBING 
Preg. Opción Valor 
28 
A 
B 
1 
0 
29 
A 
B 
1 
0 
30 
A 
B 
1 
0 
 
 Puntuación  
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Se suma los valores de las variables antes mencionadas. 
Las medidas son las siguientes: 
 Muy adecuado 
 Adecuado 
 Inadecuado 
 Muy inadecuado 
Cada una de estas medidas posee su propio diagnóstico. 
 
Evaluación de Desempeño 
Eval – 01 
 
La herramienta de evaluación de desempeño utilizada en esta investigación, fue la misma 
que se ha venido utilizando en los últimos años en la Matriz del Cuerpo de Bomberos de 
Quito, misma que les fue otorgada por el Ministerio de Relaciones Laborales, está 
diseñada específicamente para evaluar el área operativa de la institución. 
 
Valúa la perspectiva institucional (cumplimiento de actividades), perspectiva de procesos 
internos (indicadores de eficiencia, eficacia y calidad), perspectiva de talento humano 
(competencias universales) y perspectiva de conocimiento técnico. 
 
Todos los factores se califican del 1 al 5 sabiendo que: 
 5 equivale a Excelente 
 4 equivale a Muy Bueno 
 3 equivale a Satisfactorio 
 2 equivale a Regular, y; 
 1 equivale a Insuficiente 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
DATOS PERSONALES 
GENERO 
GRÁFICO 1 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de riesgos psicosociales de Navarra.  
  Autora: Liz Pasquel. 
 
Interpretación: 
El grafico indica que la mayoría del personal investigado, corresponde al género masculino.  
EDAD 
GRÁFICO 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
   Autora: Liz Pasquel  
 
Interpretación: 
El gráfico nos demuestra que la población más joven está entre los 27 y 36 años  
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NIVEL DE EDUCACIÓN 
GRÁFICO 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autor: Liz Pasquel  
 
Interpretación: 
El gráfico nos demuestra que el nivel de educación cursado por el personal investigado es la   
secundaria seguido muy de cerca por la el nivel superior. 
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FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES DETECTADOS EN EL PERSONAL 
OPERATIVO DEL CUERPO DE BOMBEROS DE QUITO 
 
 
TEST DE NAVARRA 
 
 
PARTICIPACION, IMPLICACION Y RESPONSABILIDAD 
 
GRÁFICO 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel  
 
Interpretación: 
El gráfico demuestra que dentro de la variable de Participación, Implicación y Responsabilidad, los 
investigados lo califican muy negativamente, pues la mayoría lo ubican en niveles de muy inadecuado 
e  inadecuado,  indicando que; existe una serie de problemas que están dificultando un adecuado 
desarrollo de la organización desde el punto de vista psicosocial.  
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FORMACIÓN, INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 
GRÁFICO 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En cuanto a la variable Formación, Información y Comunicación  se puede observar en el grafico que 
es calificado positivamente, como adecuado y muy adecuado, por los trabajadores;  indicando que la 
situación es favorable desde el punto de vista psicosocial. 
GESTIÓN DE TIEMPO 
GRÁFICO 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
Se puede observar en el gráfico que el personal investigado calificó de forma muy negativa la 
variable de Gestión de tiempo, pues la mayoría lo ubica de muy inadecuado e indicando, 
manifestando que; existen puntos críticos que deben ser atendidos de manera urgente. 
 
COHESION GRUPAL 
GRÁFICO 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
Se puede observar que dentro de la variable de Cohesión de grupo, se calificó de forma positiva 
por el personal investigado, ubicándolo en adecuado y muy adecuado, indicando que;  la situación 
es favorable desde el punto de vista psicosocial. 
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MOBBING 
 
GRÁFICO 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
 
 
Interprestacion: 
Del personal investigado podemos evidenciar que no existe problemas de  mubbing dentro de sus 
labores cotidianas, pero es importante mencionar que un porcentaje a pesar de ser bajo manifesto 
si presenciar  problemas de mobbing dentro de su trabajo. 
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RESULTADOS DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES DIVIDIDO 
EN GRUPOS (HOMBRES Y MUJERES) DEL PERSONAL OPERATIVO DEL 
CUERPO DE BOMBEROS DE QUITO 
 
TEST DE NAVARRA 
 
PARTICIPACION, IMPLICACION Y RESPONSABILIDAD 
 
GRÁFICO 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
  
Interpretación: 
 
En el gráfico podemos evidenciar que en la variable de Participación, Implicación y Responsabilidad  
tanto el grupo de los hombres como el de las mujeres lo califican muy negativamente, pues la mayoría 
lo ubican en los niveles de  muy inadecuado e inadecuado, indicando que; existen puntos críticos que 
deben ser atendidos de manera urgente. 
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FORMACIÓN, INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 
 
GRÁFICO 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
  
Interpretación: 
En el gráfico podemos evidenciar que en la variable de formación, información y comunicación  tanto 
el grupo de las mujeres como el de los hombres calificaron de forma positiva, ubicándolo en el nivel de 
adecuado, indicando  que; la situación es favorable desde el punto de vista psicosocial. 
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GESTIÓN DE TIEMPO 
 
GRÁFICO 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
  
Interpretación: 
En el gráfico se puede evidenciar que tanto las mujeres como los hombres calificaron de forma 
muy negativa la variable de Gestión de Tiempo, colocando como porcentajes altos en el indicador 
de muy inadecuado e indicando, manifestado que; existen puntos críticos que deben ser atendidos de 
manera urgente.  
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COHESION GRUPAL 
 
GRÁFICO 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el grafico podemos observar que en cuanto a cohesión grupal,  los hombres y las mujeres tienen un 
porcentaje alto en el indicador de adecuado, indicando  que; la situación es favorable desde el punto de 
vista psicosocial. 
Sin embargo es necesario prestar atención a un porcentaje significativo de hombres que califica a este 
factor como inadecuado. 
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MOBBING 
 
GRÁFICO 13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: test de riesgos psicosociales de Navarra 
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el grafico se puede evidenciar que tanto en las mujeres como en los hombres contestaron NO 
tener problemas de mobbing dentro de sus labores cotidianas. 
Sin embargo es necesario indicar que si existe un porcentaje significativo que manifesta si 
presenciar este problema de mobbig. 
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RESULTADOS DEL TEST DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO  EN EL 
PERSONAL OPERATIVO DEL CUERPO DE BOMBEROS DE QUITO 
 
EVAL – 01  
 
CUMPLIMIENTO DE ACTIVIDADES ALINEADAS A LOS OBJETIVOS 
ESTRATEGICOS DE LA ORGANIZACIÓN 
 
1. Revisa el material de contraincendios, rescate y pre hospitalario 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
El gráfico demuestra que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva, ubicándole en el 
nivel de muy buena al ejercer adecuadamente la revisión del material de contraincendios, rescate y 
pre-hospitalario. 
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GRÁFICO 14 
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2. Proporciona el correcto mantenimiento a los equipos, herramientas y accesorios 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
En el gráfico podemos evidenciar que, el personal evaluado obtuvo una calificación positiva, 
ubicándole en el nivel de  muy buena, en cuanto a  la actividad de realizar de manera correcta el 
mantenimiento y funcionamiento de los vehículos. 
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3. Proporciona el correcto mantenimiento  y funcionamiento de los vehículos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado, fue calificado positivamente, indicando 
ser muy bueno al  proporcionar el correcto mantenimiento y funcionamiento de los vehículos. 
 
4. Realiza capacitaciones con los equipos del CBDMQ, en la comunidad, empresas e 
instituciones. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
 
En el gráfico se puede observar que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva, indicando 
que, los trabajadores realizan de forma adecuada las capacitaciones con los equipos del cuerpo de 
bomberos, en la comunidad, empresas e instituciones ubicándole en el nivel de  muy buena. 
 
5. Brinda la seguridad y bienestar respectivo en eventos públicos a los que son 
asignados 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva de  muy 
bueno en cuanto a la actividad de brindar una adecuada seguridad y bienestar en eventos públicos. 
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6. Atender las diferentes emergencias que se presentan  (incendios, inundaciones, 
rescate en altas montañas, vehicular, estructuras colapsadas). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
Dentro de la actividad, atender las diferentes emergencias que se presentan (incendios, 
inundaciones, rescate en altas montañas, vehicular, estructuras colapsadas), la mayoría de los 
evaluados obtuvieron calificaciones positivas, ubicándolos en el nivel más alto de excelente, 
seguido muy de cerca  de una  calificación muy buena. 
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7. Realiza los operativos conjunto con la policía y seguridad ciudadanía 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva, 
ubicándoles en el nivel de muy buena, en cuanto a realizare el operativo conjunto con la policía y 
seguridad ciudadanía, la población investigada obtuvo  una calificación de muy buena. 
 
8. Realizar simulacros con los equipos de trabajo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
 
En el gráfico podemos evidenciar que al realiza los respectivos simulacros con los equipos de trabajo 
el personal investigado obtuvo  una calificación positiva de muy buena. 
 
 
9. Realizar prácticas de acondicionamiento físico 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
En el gráfico podemos observar que la mayoría de evaluados obtuvieron una calificación positiva, 
ubicándolos en el nivel de  muy buena al ejercer la práctica de acondicionamiento físico. 
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10. Realiza el estudio adecuado de lo que dispone la jefatura zonal sobre lo que es 
mando, disciplina e instrucción formal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación:  
 
En el gráfico podemos evidenciar que la población evaluada obtuvo una calificación positiva, en 
cuanto a la actividad de realizar el estudio correcto de las disposiciones de la jefatura zonal sobre lo 
que es mando, disciplina e instrucción formal, ubicándoles en el nivel de muy buena. 
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11.  Realiza visita a los hogares de acuerdo al plan “MI HOGAR SEGURO” donde se 
dan normas de prevención ante incidentes o desastres. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
 
El gráfico manifiesta que el personal evaluado,  tienes una calificación muy positiva, ubicándoles 
en el nivel de excelente, en cuanto a la actividad de realiza visita a los hogares de acuerdo al plan 
“MI HOGAR SEGURO” donde se dan normas de prevención ante incidentes o desastres. 
 
12. Elabora la documentación referente a los partes de las emergencias 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
El gráfico demuestra que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva ubicándoles en el 
nivel de muy buena en cuanto a la elaboración de la documentación referente a los partes de las 
emergencias. 
 
 
13. Asiste a simulaciones de emergencia, para mejorar sus destrezas y habilidades. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
 
Interpretación: 
 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva, 
ubicándoles en el nivel de  muy buena al asistir a simulaciones de emergencia, para mejorar sus 
destrezas y habilidades. 
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14. Apoya a otras estaciones en caso de falta de personal ante una emergencia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
 
Interpretación: 
 
El gráfico manifiesta que, el porcentaje evaluado obtuvo una calificación positiva  dentro de la 
actividad de apoyar a otras estaciones en caso de faltar personal ante una emergencia, ubicándoles 
en el nivel de muy buena. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRÁFICO 27 
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INDICADORES DE EFICIENCIA, EFICACIA Y CALIDAD 
 
 
15. Eficiencia en el uso de los recursos (tiempo, insumos, materiales, etc.) durante la 
ejecución de trabajos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
El gráfico nos demuestra que el personal evaluado  obtuvo una calificación positiva, ubicándolos 
en el nivel de  muy buena, en cuanto a su eficiencia en el uso de los recursos (tiempo, 
insumos, materiales, etc.) durante la ejecución de sus actividades laborales. 
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16. Eficacia en la ejecución de trabajos respecto a las metas establecidas en los 
cronogramas de trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el gráfico podemos indicar que el personal evaluado fue calificado positivamente, ubicándolos 
en el nivel de muy buena  al realizar con eficacia  la ejecución de labores respecto a las metas 
establecidas en los cronogramas de trabajo. 
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17. Calidad en los trabajos presentados 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado obtuvo una calificación muy positiva, 
ubicándolos en el nivel de  excelente en cuanto a presentar con  calidad los trabajos. 
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PERSPECTIVAS DEL TALENTO HUMANO  
(COMPETENCIAS UNIVERSALES) 
 
18. Actitud positiva (demostrar optimismo en el trabajo y en las relaciones laborales). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación:  
El gráfico demuestra que el personal evaluado tiene una calificación positiva de muy buena en 
cuanto a su actitud positiva, demostrando optimismo en el trabajo y en las relaciones laborales. 
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19. Calidez en la atención al usuario interno y externo (actuar con amabilidad y respeto 
en la atención). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
El personal evaluado fue calificado de forma positiva, ubicándolos en el nivel de muy 
bueno en cuanto a la calidez en la atención al usuario interno y externo al actuar con 
amabilidad y respeto en la atención. 
 
20. Liderazgo en actividades relacionadas al puesto (influir en el equipo para el logro de 
objetivos). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado, en cuanto al liderazgo en actividades 
relacionadas al puesto, obtuvo una calificación positiva, ubicándolos en el nivel de muy buena. 
 
 
21. Puntualidad en la jornada de trabajo (cumplir los horarios de trabajo). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En cuanto a la puntualidad en la jornada de trabajo, el personal evaluado obtuvo una 
calificación  positiva, ubicándolos en el nivel de  muy buena. 
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22. Pro actividad (lograr adelantarse a los hechos/problemas y prevenirlos) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva, 
ubicándolos en el nivel de muy buena, demostrando ser  proactivos (lograr adelantarse a los 
hechos/problemas y prevenirlos). 
23. Solución de problemas (identificar las causas de los problemas y ejecutar soluciones 
efectivas). 
 
 
 
 
  
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
En cuanto a la capacidad de solucionar problemas (identificar las causas de los problemas y 
ejecutar soluciones efectivas), en el gráfico se puede observar  que el personal investigado 
obtuvo una calificación positiva, ubicándolos en el nivel de muy buena,  
 
24.- Planificación del trabajo y actividades  (definir estrategias para lograr objetivos y 
metas) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el gráfico podemos observar que el personal evaluado obtuvo una calificación positiva, 
ubicándolos en el nivel de  muy buena en cuanto a la planificación del trabajo y actividades, 
capacidad para definir estrategias para lograr objetivos y metas. 
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25. Organización de la información (estructurar, clasificar u ordenar la información 
para su uso). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el gráfico se puede manifestar que el personal evaluado tiene una calificación de muy buena, 
en cuanto a su organización de la información (estructurar, clasificar u ordenar la 
información para su uso). 
 
26. Atención al detalle (actuar de manera planificada, organizada y minuciosa) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación:  
En el gráfico podemos observar que en cuanto a la atención al detalle, actuar de manera 
planificada, organizada y minuciosa, el personal evaluado obtuvo una calificación 
positiva, ubicándolos en el nivel de e muy buena. 
 
27. Generación de ideas y propuestas (proponer varias y diferentes alternativas a los 
hechos/problemas). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En cuanto a la generación de ideas y propuestas, el personal  evaluado obtuvo una calificación 
positiva, ubicándoles en el nivel de muy bueno. 
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28. Responsabilidad ( asumir efectivamente el trabajo encomendado y ejecutarlo 
adecuadamente) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el gráfico se puede observar que la calificación es positiva, ubicando al personal evaluado en el 
nivel de muy bueno  en cuanto a ser responsables, asumir efectivamente el trabajo encomendado y 
ejecutarlo adecuadamente. 
 
29. Trabajo en equipo (cooperar y trabajar de manera coordinada con los demás). 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
En el gráfico se puede indicar que el personal investigado fue calificado positivamente 
ubicándose en el nivel de muy buena en cuanto al trabajo en equipo (cooperar y trabajar de 
manera coordinada con los demás). 
 
30. Orientación al logro (establecer metas realistas pero desafiantes y persistir en su 
consecución). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En cuanto a la orientación al logro, capacidad para establecer metas realistas pero desafiantes y 
persistir en su consecución, podemos observar que la calificación es positiva, obteniendo un el 
personal evaluado un porcentaje  alto en el nivel de muy bueno. 
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31. Toma de decisiones (ponderar los probables costos y beneficios de una acción 
potencial) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En el gráfico podemos observar en cuanto a la  toma de decisiones que, el personal evaluado 
obtuvo una calificación positiva, ubicándolos en el nivel de muy bueno. 
32. Autocontrol (regular las propias emociones para lograr actuaciones constructivas). 
 
 
 
 
 
 
 
  
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
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Interpretación: 
En el gráfico se puede demostrar que existe una calificación  positiva, ubicando al personal 
evaluado en el nivel de  muy bueno, en cuanto al autocontrol y la  capacidad de regular las 
propias emociones para lograr actuaciones constructivas. 
 
33. Iniciativa (proponer acciones que incrementen el valor, el impacto o el beneficio 
del puesto o unidad ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
El gráfico indica que la mayoría del personal evaluado obtuvo una calificación positiva, 
ubicándoles en el nivel de  muy buena, en cuanto a  Iniciativa a la capacidad de proponer 
acciones que incrementen el valor, el impacto o el beneficio del puesto o unidad. 
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34. Apertura al aprendizaje  (aceptar sugerencias y retroalimentación para mejorar el 
propio desempeño) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
El gráfico indica que la mayoría del personal evaluado obtuvo una calificación positiva en 
cuanto a  la apertura al aprendizaje, capacidad para aceptar sugerencias y retroalimentarse para 
mejorar el propio desempeño, ubicándolos en el nivel de muy bueno. 
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35. Confianza e integridad (evidenciar prudencia, reserva y discreción con las opiniones) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
El gráfico indica que la mayoría del personal evaluado obtuvo una calificación positiva de muy 
buena  en cuanto a  la confianza e integridad (evidenciar prudencia, reserva y discreción con 
las opiniones). 
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PERSPECTIVA DEL CONOCIMIENTO TÉCNICO  (SOLIDEZ EN LOS 
CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA SU DESEMPEÑO) 
 
36. Cuenta con el conocimiento necesario para ejercer su trabajo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test de EVAL – 01  
Autora: Liz Pasquel 
 
Interpretación: 
En cuanto a si el personal cuenta con el conocimiento necesario para ejercer su trabajo se puede 
observar en el gráfico que la mayoría del personal evaluado obtuvo una calificación positiva, 
ubicándolos en el nivel de muy bueno.   
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PLAN DE MEJORAS 
 
 
ESTRATEGIAS PARA DISMINUIR LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 
 
Debemos tomar en cuenta que el personal si se encuentra capacitado para cumplir con las actividades 
que les son designadas, pero cabe indicar que esta institución es jerarquizada con rangos, por lo cual el 
bombero es obediente, lo que conlleva a que cumpla órdenes directas de sus jefes, provocando la falta 
independencia para tomar decisiones, controlar y organizar su trabajo, ante esto es necesario establecer 
las siguientes estrategias: 
 Es necesario dar la oportunidad al personal de trabajar en grupos determinados a medida que 
no se esté cambiando continuamente al jefe de cada pelón, ya que el continuo cambio provoca 
un malestar en el grupo por las diferentes políticas que aplican en las actividades cotidianas 
que realizan los bomberos. 
 
 Es necesario que al retorno a la estación después de cada procedimiento, se debiera 
implementar que existan reuniones con todo el personal para analizar, tratar y relatar 
cómo se desempeñó el pelotón en la actividad  realizada,  verificando aciertos y errores 
permitiendo de igual manera que cada persona de su punto de vista ante sus 
compañeros ya que esto conllevaría a mejorar las relaciones interpersonales de grupo. 
 
 Se debería implementar que cada pelotón realicen eventos deportivos al menos dos 
días al mes, donde se promueva el  compañerismo y se fomente la unión entre bombero 
y familia. 
 
 Se debería implementar en todas las estaciones que se realicen simulacros de 
incendios, rescates acuáticos, de montaña, inundaciones y deslaves conjuntamente con 
personas civiles simulando lo más real posible ya que así se mejorara la utilización 
correcta de equipo y tiempo, perfeccionando de esta manera las técnicas que utilizan en 
cada uno de estos siniestros. 
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 Implementar una felicitación escrita en la lectura de la orden diaria al bombero por la 
excelencia laboral, por destacarse en el servicio o por una buena actuación por parte de 
la comandancia general, permitiendo que dicha felicitación sea considerada como un 
mérito y pueda ser registrada en la hoja de vida de la persona felicitada. 
 
 El cuerpo de bomberos debería realizar una planificación de un límite de edad o un 
tiempo determinado de servicio para permanecer en las filas ya que actualmente existe 
personas con avanzada edad lo cual disminuye la capacidad de acción ante una 
emergencia debido a que sus facultades de motricidad no son las adecuadas para las 
actividades que ejercen los bomberos. 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
 
Analizando los datos del test de Navarra, podemos observar que la mayoría del personal investigado  
en cuanto a Participación, Implicación  y Responsabilidad, consideran a este aspecto como 
INADECUADO demostrando que no existe un grado de libertad e independencia en el trabajador para 
controlar y organizar su propio trabajo, para tomar decisiones y  determinar los métodos a utilizar en la 
ejecución de sus responsabilidades laborales. 
Dentro de Gestión de Tiempo, el personal investigado considera que es MUY INADECUADO  
demostrándonos que no existe un  nivel de autonomía que se le conceda al trabajador para determinar 
la cadencia y ritmo de su trabajo, no existe una adecuada distribución de las pausas y no pueden 
escoger las vacaciones de acuerdo a sus necesidades personales. 
De acuerdo a los resultados de los factores de riesgos psicosociales dividido en grupos (hombres y 
mujeres) se comprobó que en las variables antes mencionadas de bajo nivel quienes tienen mayores 
conflictos psicosociales dentro del campo laboral son las mujeres obteniendo un puntaje de MUY 
INDADECUADO. 
 
Pero en cuanto a  Cohesión de grupo, y Formación, Información y Comunicación, el personal 
considera que es ADECUADO  demostrando que existe un grado de interés por parte de la organización 
hacia  los trabajadores, facilitando el flujo de informaciones necesarias para el correcto desarrollo de 
las tareas, de igual forma existe una adecuada  relación entre los miembros del grupo, dando lugar a  
aspectos como solidaridad, ética, clima o sentido de comunidad. 
De acuerdo a los resultados de los factores de riesgos psicosociales dividido en grupos (hombres y 
mujeres) se comprobó que en las variables antes mencionadas de alto nivel tienen un puntaje de 
ADECUADO tanto hombres como mujeres. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en Mobbbing, se comprobó que si existe en un bajo porcentaje la 
presencia de este factor, tanto en hombres como en mujeres. 
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Finalmente analizando las Evaluaciones del Desempeño, las cuales fueron calificadas por los jefes 
inmediatos de cada pelotón se pudo observar que de una forma global el personal cuenta con un  
desempeño positivo,  obteniendo una calificación de MUY BUENA, pero es necesario mencionar que 
existe un porcentaje bajo en cuanto a un desempeño EXCELENTE como máxima calificación de la 
herramienta utilizada. 
 
COMPROBACION DE HIPÓTESIS 
 
Hipótesis de investigación 
Hi: “La presencia de factores de riesgos psicosociales en los trabajadores que laboran a 
turnos especiales en el Cuerpo De Bomberos DMQ, tiene relación directa con el desempeño 
laboral” 
 
Hipótesis nula 
Ho: “La presencia de factores de riesgos psicosociales en los trabajadores que laboran a 
turnos especiales en el Cuerpo De Bomberos DMQ, NO tiene relación directa con el 
desempeño laboral” 
 
 Nivel de significación 
Se trabaja con un error del α=0,05 
 
 Criterio 
Rechace la Hi: si 2
c ≤-21.0
2
c  ≥21.0 a dos colas  
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 Cálculos 
 
Tabla N. 1 
 
FRECUENCIAS OBSERVADAS 
 
 
 
 
 Grados de libertad 
 
Gl= (filas-1)*(columnas-1) 
Gl=3*4 
Gl=12 
 
 Chi - Cuadrado  
 
21.026 
 
 
  
DESEMPEÑO LABORAL 
  
EXCELENTE 
MUY 
BUENO 
SATISFACTRIO REGULAR INSUFICIENTE 
TOTAL DE 
PERSONAS 
FA
C
TO
R
ES
 D
E 
R
IE
SG
O
 
P
SI
C
O
SO
C
IA
L 
MUY 
ADECUADO 10 29 3 1 0 43 
ADECUADO 13 30 5 1 1 50 
INADECUADO 15 29 6 1 0 51 
MUY 
INADECUADO 15 31 7 1 0 54 
TOTAL DE 
PERSONAS 
53 119 21 4 1 198 
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CALCULO DE HIPÓTESIS 
 
Tabla N. 2  
 
FRECUENCIAS ESPERADAS 
 
CELDAS FO FE ((FO-FE)^2/FE 
Muy Adecuado Excelente 10 11.51 0.20 
Adecuado Excelente 13 13.38 0.01 
Inadecuado Excelente 15 13.65 0.13 
Muy Inadecuado Excelente 15 14.45 0.02 
          
Muy Adecuado Muy Buena 29 25.84 0.39 
Adecuado Muy Buena 30 30.05 0.00 
Inadecuado Muy Buena 29 30.65 0.09 
Muy Inadecuado Muy Buena 31 32.45 0.07 
          
Muy Adecuado Satisfactorio 3 4.56 0.53 
Adecuado Satisfactorio 5 5.30 0.02 
Inadecuado Satisfactorio 6 5.41 0.06 
Muy Inadecuado Satisfactorio 7 5.73 0.28 
          
Muy Adecuado Regular 1 0.87 0.02 
Adecuado Regular 1 1.01 0.00 
Inadecuado Regular 1 1.03 0.00 
Muy Inadecuado Regular 1 1.09 0.01 
          
Muy Adecuado Insuficiente 0 0.22 0.22 
Adecuado Insuficiente 1 0.25 2.21 
Inadecuado Insuficiente 0 0.26 0.26 
Muy Inadecuado Insuficiente 0 0.27 0.27 
   
TOTAL 4.79 
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 Decisión. 
Representación gráfica de la campana de Gauss. 
 
 
                     
 
 
Como el valor de X es 4.79  que se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores -21.0 y 
21.0  queda comprobada la hipótesis que dice: “La presencia de factores de riesgos psicosociales en los 
trabajadores que laboran a turnos especiales en el Cuerpo De Bomberos DMQ, tiene relación directa 
con el desempeño laboral”. 
Según la investigación podemos afirmar que si existe una correlación en cuanto a la presencia de 
factores de riesgos psicosociales  sobre el desempeño laboral en los trabajadores que laboran a turnos 
especiales en el Cuerpo De Bomberos. 
 
 
 
 
 
 
-21.0 21.0 4.79 
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CONCLUSIONES 
 
 Al comprobarse la hipótesis de investigación, he podido determinar que en el Cuerpo de 
Bomberos del Distrito Metropolitano de Quito si existe la presencia de riesgos 
psicosociales en el personal operativo el cual influye directamente sobre el desempeño 
laboral. 
 
 El personal operativo no puede organizar,  ni dar una opinión para mejorar el desempeño 
de esta noble institución, ya que, por el mismo hecho de ser jerarquizado están dispuestos 
únicamente a acatar órdenes de los oficiales superiores. 
 
 El desempeño laboral de cada individuo se ve afectado debido a que los turnos especiales de 
trabajo influyen directamente en las funciones encomendadas a cada trabajador ya que existe 
la presencia  de consecuencias negativas como el estrés, la fatiga laboral, perdida de jornadas 
laborales, problemas sociales y familiares que impiden su correcto desempeño. 
 
 En cada uno de los pelotones existe en un bajo porcentaje de la presencia de Mobbing 
demostrando que hay exclusión de uno o varios individuos en el grupo. 
 
 Se ha determinado que el cambio continuo de encargados de cada pelotón conlleva a 
un malestar dentro del grupo ya que cada jefe llega con políticas diferentes pero como 
es una institución jerarquizada solo les queda acatar estas nuevas disposiciones.  
 
 El personal se encuentra correctamente capacitado en la utilización de los materiales 
dados en dotación así como en técnicas de salvataje, al aplicarse en cada uno de estos 
procedimientos por lo cual el índice de incidentes y accidentes es bajo. 
 
 Por parte del alto mando de esta institución, existe un adecuado flujo de información 
de forma verbal y escrita de las diferentes novedades de forma que realicen de manera 
correcta sus tareas. 
 
 Se determinó que en el área operativa durante una emergencia todos los trabajadores 
dejan atrás sus diferencias aplicando correctamente las técnicas impartidas por los 
superiores, y así, realizan un correcto trabajo en equipo el cual se ve reflejado en el 
éxito de cada una de estas misiones. 
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RECOMENDACIONES 
 
 Se debería llevar a cabo una evaluación al desempeño de forma sistemática para 
conocer si el personal ha mejorado o no su rendimiento laboral. 
 
 Organizar capacitaciones que motiven las relaciones interpersonales entre los 
trabajadores de los pelotones en cada estación para disminuir o eliminar el 
Mobbing. 
 
 Realizar estudios para saber que técnicas y métodos se debe utilizar para tratar de 
eliminar o disminuir  los riesgos psicosociales que influyen en el desempeño 
laboral del trabajador. 
 
 Se debería tomar en cuenta la participación del bombero en la organización, 
planificación y ejecución de los operativos a realizarse para así tomar en 
consideración las ideas del mismo trabajador. 
 
 Realizar capacitación de prevención de riesgos psicosociales permitiendo que el 
personal de soluciones adecuados ante la presencia de estos factores de riesgos 
psicosocial dentro de sus actividades laborales cotidianas. 
 
 Realizar actividades de esparcimiento para mejorar las relaciones  interpersonales  
con los compañeros  de trabajo y sus respectivas familias. 
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Anexo 1. Plan Aprobado 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS 
 PSICOLÓGICAS 
 
 
 CARRERA: 
PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
 
 LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
 
         Salud ocupacional en las organizaciones de los diferentes sectores productivos y comunitarios; 
riesgos de trabajo en las organizaciones industriales, comerciales y   de servicios. El estrés, la 
fatiga, la adaptación en las organizaciones  productivas y de servicios.  
 
 NOMBRE DEL ESTUDIANTE: 
 
PASQUEL MARCALLA LIZ VERONICA 
 NOMBRE DEL SUPERVISOR: 
 
DR. JUAN E. LARA S. 
 AÑO LECTIVO:  
 
2012 – 2013 
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TEMA: 
LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO LABORAL, EN LOS 
TRABAJADORES QUE LABORAN A  TURNOS ESPECIALES DEL CUERPO DE BOMBEROS DEL 
DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO. 
JUSTIFICACIÓN: 
En los diferentes entornos organizacionales, nos podemos encontrar con  factores psicosociales que están 
relacionados con la organización del trabajo, el tipo de puesto y del entorno de trabajo, como el clima o 
cultura de la organización, las funciones laborales, las relaciones interpersonales, el diseño y contenido de 
las tareas (su variedad, significado, alcance, carácter repetitivo, etc.), el medio existente fuera de la 
organización (exigencias domésticas), y aspectos del individuo (personalidad y actitudes) son factores que 
afectan al desarrollo del trabajo y a la salud física y mental de los trabajadores. 
Según la OIT  cada año mueren 2 millones de personas a causa de accidentes o enfermedades relacionadas 
con el trabajo. De acuerdo con estimaciones, se producen 270 millones de accidentes en el trabajo y 160 
millones de casos de enfermedades profesionales. 
Estas cifras nos muestran una realidad tangible, lo cual muchas veces nos permite evidenciar la 
repercusión de los factores psicosociales en la salud física y mental de los trabajadores. 
En la investigación “Riesgos Psicosociales En El Trabajo Y Salud Ocupacional” realizada por el doctor en 
psicología Pedro Gil-Monte (2012) dice que, En la Quinta encuesta de condiciones de trabajo en España 
elaborada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, se detectó que los riesgos 
psicosociales son una de las principales causas de enfermedades y de accidentes laborales; El análisis de 
las causas de accidentes reveló que las principales causas de los accidentes se debían a distracciones, 
descuidos, despistes o falta de atención en un 45%, trabajar muy rápido con un 19,4%, y al cansancio o 
fatiga común 17,8%. En el estudio se concluye que los trabajadores que se perciben expuestos a factores 
de riesgo psicosocial (como sobrecarga de trabajo, exceso de carga mental, realización de tareas 
repetitivas y de muy corta duración) presentan porcentajes de respuesta significativamente mayores en 
sintomatología-psicosomática (como problemas de sueño, cansancio, dolores de cabeza, mareos, etc.); 
ante esta problemática cada vez son más los estudios que consideran que el lugar de trabajo puede ser un 
lugar privilegiado para la prevención de trastornos psicológicos y para promover una mejor salud mental. 
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Según el Manual De Riesgos Psicosociales En El Trabajo: Teoría Y Práctica” elaborado por Fernando 
Mansilla Izquierdo, menciona que los factores psicosociales relacionados con el trabajo han ido 
adquiriendo más relevancia por las evidencias encontradas en la relación entre los riesgos psicosociales y 
el incremento de procesos mórbidos en los trabajadores, por tanto los riesgos psicosociales en el trabajo 
deben eliminarse o evitarse en lo posible, para contribuir a mantener la salud de los trabajadores como lo 
establece la ley 31/1995, del 8 de Noviembre, de Prevención De Riesgos Laborales que en su artículo 5 
dice:  la política en materia de prevención tendrá por objeto la promoción de la mejora de las condiciones 
de trabajo dirigida a elevar el nivel de protección de la seguridad y la salud de los trabajadores en el 
trabajo. Además dicha ley, en su artículo 4, numeral 1, considera que: se entenderá por prevención al 
conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases de actividad de la empresa con 
el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo. Así mismo, la ley en su artículo 4, numeral 2, 
entiende como riesgos laborales  “la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño derivado 
del trabajo” 
El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su relación con la salud laboral, no es nuevo 
aunque si la importancia y reconocimiento que ha adquirido en los últimos años. Como consecuencia de 
los importantes cambios en las organizaciones y de los procesos de globalización actual, la exposición a 
los riesgos psicosociales se ha hecho más frecuente e intensa, haciendo conveniente y necesario su 
identificación, evaluación y control con el fin de evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad 
en el trabajo (EU-OSHA, 2007). 
Las condiciones laborales pueden exigir altos niveles de atención, elevada responsabilidad, sobrecarga de 
trabajo, largos o desordenados horarios y turnos, además la creciente participación de las mujeres en las 
empresas, el aumento de padres y madres trabajadoras y de familias mono-parentales, hacen que los 
riesgos psicosociales y sus repercusiones sanitarias, sociales y económicas sean una realidad en el mundo 
laboral de hoy. Todo esto puede deteriorar el clima laboral y afectar al bienestar  del trabajador. 
Es por esto que se debe evaluar los riesgos psicosociales de una manera puntual para cada empresa, la 
intervención se basa fundamentalmente en realizar el diagnóstico o identificación del riesgo en el puesto 
de trabajo para después proponer las medidas correctoras pertinentes. 
La intervención puede enfocarse sobre el contenido, la naturaleza del trabajo y la organización o sobre las 
interacciones entre el trabajo y su medio ambiente o sobre el trabajador individualmente. 
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DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
Formulación del problema 
El Cuerpo De Bomberos Del Distrito Metropolitano De Quito es una institución que ha venido laborando 
y prestando servicio a la ciudadanía. 
Esta institución tiene varias actividades que va más allá de acudir solo a incendios, está entre sus 
responsabilidades atender emergencias de rescate acuático, rescate de alturas, atender a los afectados en 
inundaciones o deslaves, lo que conlleva a que el bombero posea mayor carga mental debido a la sobre-
exigencia laboral que posee y a su alto nivel de responsabilidad 
Tanto la tropa como los oficiales cumplen con una jornada denominada  24/48, que significan que realizan 
24 horas de turno y 48 horas de descanso con  sus respectivos relevos que se realizan las 8:00 am, a esto se 
lo conoce como turnos especiales, según la LOSEP en el Art. 25.- De las jornadas legales de trabajo.-
tenemos las siguiente modalidades. 
a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias  efectivas y continuas, de lunes a 
viernes y durante los cinco días de cada semana, con cuarenta horas semanales, con períodos de descanso 
desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, que no estarán incluidos en la jornada de 
trabajo; y, 
b) Jornada Especial: Es aquella que por la misión que cumple la institución o sus servidores, no puede 
sujetarse a la jornada única y requiere de jornadas, horarios o turnos especiales; debiendo ser fijada para 
cada caso, observando el principio de continuidad, equidad y optimización del servicio, acorde a la norma 
que para el efecto emita el Ministerio de Relaciones Laborales. 
Ante esta situación surge la necesidad de investigar y conocer cuáles son los factores de los riesgos 
psicosociales que existen en los bomberos que laboran bajo estos parámetros, ya que la presión a la que 
están expuestos en su actividad laboral, la sobrecarga de trabajo, los largos y desordenados horarios y 
turnos conlleva a que la población más vulnerable sea el de las mujeres, el de  los padres y madres 
trabajadoras y el de las familias mono-parentales, estos son  motivo de que exista la presencia  de 
consecuencias perjudiciales para el trabajador como el estrés, la fatiga laboral, perdida de jornadas 
laborales, problemas sociales y familiares entre otras situaciones que pueden provocar un bajo desempeño 
laboral en las diferentes funciones que desempeña el bombero. 
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La finalidad de mi investigación es que a través del estudio que se llevara a cabo, se proporcionará la 
información necesaria a la institución para dirigir los esfuerzos de la organización hacia el capital humano 
creando las medidas de prevención y mejora pertinente para elevar el nivel de trabajo y garantizar una 
eficiente labor y un buen servicio a la ciudadanía. 
Preguntas 
 ¿Existe relación directa  entre la presencia de los factores de riesgos psicosociales y el desempeño 
laboral? 
 ¿Los riesgos psicosociales afecta más a la mujer que al hombre? 
 ¿Cuáles son los principales factores psicosociales que inciden en el área operativa del cuerpo de 
bomberos? 
 ¿Existen problemas de desempeño en el cuerpo de bomberos de Quito? 
Objetivos 
Objetivo General. 
Identificar la presencia de los factores de riesgos psicosociales y su influencia en el desempeño laboral. 
Objetivo Específico. 
 Evaluar los riesgos psicosociales a los que se encuentran expuestos los integrantes del 
área operativa del Cuerpo de Bomberos 
 Establecer si los riesgos psicosociales afectan más a la mujer que al hombre 
 Determinar cómo se encuentra el desempeño laboral del personal del área operativa del cuerpo de 
bomberos. 
 Establecer estrategias de mejora para disminuir la presencia de factores psicosociales sobre el 
desempeño de los trabajadores del área operativa del cuerpo de bomberos. 
 
DELIMITACIÓN ESPACIO TEMPORAL 
Esta investigación se realizara en el Cuerpo De Bomberos Del Distrito Metropolitano De Quito. Por su 
alto número de trabajadores y los diferentes puntos de la capital en los que se encuentran ubicados, la 
investigación tendrá como marco de estudio al área operativa del Cuerpo de Bomberos que se encuentran 
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ubicados en las  estaciones más cercanas así tenemos: estación numero 1 ubicado en la Mariscal, estación 
numero 2 ubicado en la Loma , estación numero  3 ubicado en San Pedro Clever, estación numero 4 
ubicado en la Ferroviaria Baja, estación numero 5 ubicado en la Jipijapa, estación numero 7 ubicado en la 
Atahualpa, estación numero 9 ubicado en el parque de Carcelén y la estación numero 12 ubicado en el 
Placer. 
El presente trabajo se desarrollará de octubre 2012 a octubre 2013. 
MARCO TEÓRICO 
Posicionamiento teórico 
 Chiavenato, I. (2007). Administración de recursos humanos: El capital humano de 
las organizaciones. México: McGraw-Hill Interamericana. 
  Texto fundamental para el desarrollo del tema del desempeño laboral nos proporciona la ayuda 
necesaria en cuanto a concepto, la importancia de la evaluación al desempeño, métodos 
tradicionales de la evaluación del desempeño, facilitándonos de esta manera la herramienta 
necesaria para la aplicación de la muestra. 
 Albajari, V., & Mames, S. (2005). La evaluación psicológica en selección de 
personal: Perfiles más frecuentes y técnicas más utilizadas. Buenos Aires: Paidós 
SAICF. 
Proporciona el conocimiento necesario en cuanto al desempeño laboral con conceptos básicos, 
objetivos y métodos tradicionales de la evaluación del desempeño 
 Moreno, B., & Báez, C. (2010). Factores y riesgos psicosociales: formas, 
consecuencias, medidas y buenas prácticas. Madrid: Instituto nacional de 
seguridad e higiene en el trabajo. 
Los autores describen con detalles los factores y riesgos psicosociales su historia, sus características 
de los principales riesgos psicosociales con sus respectivos conceptos, evaluación, efectos y 
prevención de los riesgos psicosociales. 
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 Secretaria de salud laboral y medio ambiente. (2008). Proceso de evaluación en 
riesgos psicosociales. madrid: Process Print S.L. 
Presenta distintos aspectos de la investigación, tales como antecedentes de los riesgos psicosociales, 
factores de riesgos psicosociales con sus respectivos conceptos, evaluación de los riesgos 
psicosociales y diseño del estudio. 
 
PLAN ANALÍTICO 
Títulos y subtítulos 
Título I 
1. Riesgos psicosociales 
1.1 Antecedentes 
1.1.2 Factores organizacionales 
1.1.3 Factores y riesgos psicosociales 
1.1.4 Características de los riesgos psicosociales 
1.1.5 Características de los factores psicosociales de riesgo 
2. Principales riesgos psicosociales 
2.1  El estrés 
2.2  Violencia 
2.3  Acoso laboral 
2.4  Acoso sexual 
2.5  El bornout o desgaste profesional 
2.6  Conflicto familia – trabajo 
2.7  Trabajo emocional 
2.8  Intensidad laboral 
3. Importancia de evaluar los riesgos psicosociales 
4. Gestión de riesgos 
5. Principios para combatir los riesgos psicosociales 
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Título II 
 
6. DESEMPEÑO LABORAL 
6.1 Que es la evaluación de desempeño 
6.2 Responsable de la evaluación del desempeño 
6.3 Beneficios de la evaluación del desempeño 
6.4 Ventajas de la evaluación del desempeño  
 
Título III 
 
7. Enfoque de la investigación 
8. Tipo de investigación 
9.  Hipótesis 
10. Variables de estudio 
11.  Población y muestra del estudio 
12.  Técnicas e instrumento de recolección de datos 
13.  Procedimiento de recolección de datos 
14.  Tabulación 
15.  Difusión de los resultados 
16.  Comprobación de la hipótesis 
Título IV 
17. Marco Conceptual  
18. Cuerpo de Bomberos DMQ 
18.1 antecedentes 
18.2 visión 
18.3 misión 
18.4 valores 
19. servicios que presta la institución 
19.1 incendios 
19.2 inundaciones 
  19.3 atención pre hospitalaria 
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Título V 
20. Conclusiones  
21. Recomendaciones 
22.  Bibliografía  
23.  Anexos 
 
REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS DEL MARCO TEORICO 
 Chiavenato, I. (2007). Administración de recursos humanos: El capital humano de las 
organizaciones. México: McGraw-Hill Interamericana. 
 Albajari, V., & Mames, S. (2005). La evaluación psicológica en selección de personal: 
Perfiles más frecuentes y técnicas más utilizadas. Buenos Aires: Paidós SAICF. 
 Moreno, B., & Baez, C. (2010). Factores y riesgos psicosociales: formas, consecuencias, 
medidas y buenas prácticas. Madrid: Instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo. 
 Secretaria de salud laboral y medio ambiente. (2008). Proceso de evaluación en riesgos 
psicosociales. madrid: Process Print S.L. 
 
ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 Enfoque Cuantitativo No Experimental, Correlacional. 
 
Este enfoque usa una recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el 
análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías. 
 
Mi tesis de grado se orientará por este enfoque debido a que se aplicará un test que tendrá un 
fundamento científico, fiable, validado y estandarizado que me permitirá medir cuales son los 
factores de los riesgos psicosociales que priman en el área operativa del Cuerpo de Bomberos Del 
Distrito Metropolitano De Quito. 
 
Al igual se aplicara un cuestionario de evaluación al desempeño que me permitirá conocer  el nivel de 
desempeño laboral del personal del Cuerpo de Bomberos. 
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TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 Estudio Correlacional. 
Este tipo de estudio tiene como propósito conocer la relación que existe entre dos o más conceptos, 
categorías o variables en un contexto en particular. Estos estudios correlaciónales miden cada 
variable presuntamente relacionada y, después, miden y analizan la correlación. Tales correlaciones 
se sustentan en hipótesis sometidas a prueba. 
Mi investigación tendrá un estudio correlacional ya que intentará medir la relación que existe entre 
los riesgos psicosociales y el desempeño laboral, y de esta manera comprobar si la hipótesis es 
válida o no. 
FORMULACION DE HIPOTESIS 
Planteamiento de la hipótesis 
 
La presencia de factores de riesgos psicosociales en los trabajadores que laboran a turnos especiales en el 
Cuerpo De Bomberos DMQ, tiene relación directa con el desempeño laboral. 
 
Hipótesis nula 
 
La presencia de factores de riesgos psicosociales en los trabajadores que laboran a turnos especiales en el 
Cuerpo De Bomberos DMQ, no tiene relación directa con el desempeño laboral. 
 
 
DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
Se aplicará el método lógico inductivo, es el razonamiento que, partiendo de casos particulares, se eleva a 
conocimientos generales. Este método permite la formación de hipótesis, investigación de leyes 
científicas, y las demostraciones. La inducción será incompleta debido a que los elementos del objeto de 
investigación no pueden ser numerados y estudiados en su totalidad, obligándome a tomar una muestra 
representativa, que permita hacer generalizaciones.  
El diseño escogido para trabajar la investigación fue el enfoque cuantitativo apoyado en estudios 
correlaciónales no experimental, la cual permite formular hipótesis sobre relaciones esperadas entre las 
variables que hacen parte del fenómeno.   
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Métodos bibliográficos, según Hernández Sampieri, consiste en detectar, consultar y obtener la 
bibliografía y otros materiales útiles para los propósitos del estudio, de los cuales se extraerá y se 
recopilara la información relevante y necesaria para el marco teórico. 
Para la recolección de la información se utilizará como herramienta el Test de Navarra que tendrá un 
fundamento científico, fiable, validado y estandarizado que me permitirá medir los factores de riesgos 
psicosociales, las  variables que se indagaran en el test son:  
 Participación, implicación, responsabilidad. 
 Formación, información, comunicación 
 Gestión de tiempo 
 Cohesión de grupo 
Este método de evaluación tiene como objetivo obtener información, respecto a las cuatro variables 
anteriores, que permita detectar situaciones en la organización desfavorable o muy insatisfactoria, que 
pueden ser fuente de riesgo para la salud de los trabajadores desde el punto de vista psicosocial. 
La metodología a utilizar se basa en la aplicación de una serie de cuestionarios en la empresa, Los 
resultados obtenidos en cada cuestionario se trasladan a una hoja de valoración y de categorización que 
permite diagnosticar en un continuo (de óptima adecuación a máxima inadecuación) el estado de la 
organización respecto a estos cuatro factores. 
El cuestionario lo componen 30 preguntas, con varias alternativas de respuesta y una opción de respuesta 
cualitativa (OBSERVACIONES) que posibilita una aclaración de la respuesta aportada. 
Este instrumento de evaluación no debe ser entendido como un cuestionario de opinión. Este método de evaluación de 
factores de riesgo psicosocial es sencillo, de fácil aplicación y corrección, lo que no debe confundirse con un 
método simplista. Es un método que está ideado para que cualquier Técnico con la especialidad preventiva de 
Ergonomía y Psicosociología Aplicada, aunque no posea formación específica en psicología, pueda realizar una 
evaluación de los riesgos psicosociales de carácter general. Sin embargo, se aconseja no hacer un uso indiscriminado y 
fortuito de este instrumento, es aconsejable que sea utilizado por personas experimentadas y con un conocimiento 
amplio de esta área temática de cara a lograr una mayor eficacia en su uso. 
Se estima que el tiempo necesario para cumplimentar el cuestionario por parte del trabajador evaluado se sitúa en torno a 
15-20 minutos. 
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TIPO DE 
VARIABLE 
NOMBRE DEFINICIÓN HERRAMIENTA INDICADORES 
MEDIDAS 
Independiente 
Riesgos 
Psicosociales 
 
“Los factores 
psicosociales en 
el trabajo consisten en 
interacciones entre el 
trabajo, su medio 
ambiente, la 
satisfacción en el trabajo 
y las condiciones de 
organización, por una 
parte, y por la otra, las 
capacidades del 
trabajador, sus 
necesidades, su cultura y 
su situación 
personal fuera del trabajo, 
todo lo cual, a través de 
percepciones y 
experiencias, 
puede influir en la salud, 
en el rendimiento y en la 
satisfacción en el trabajo” 
(OIT, 1986) 
 
TEST DE  
NAVARRA 
Título: Factores psicosociales, identificación de 
situaciones de riesgos 
 
Elaborado por: 
 Matilde Lahera Martín 
 Juan José Góngora Yerro 
Técnicos Del Servicio De Seguridad e Higiene En El 
Trabajo Y Formación, Instituto Navarro De Salud 
Laboral. 
 
Año: 2002 
 
Estudia 4 variables: 
 Participación, implicación, responsabilidad. 
 Formación, información, comunicación 
 Gestión de tiempo 
 Cohesión de grupo 
 
Objetivo: 
Obtener una primera aproximación al estado general 
de la organización respecto a los factores de riesgo 
de tipo psicosocial. 
 
Número de preguntas: 30 
 
 
 Cada variable posee  
sus respectivas preguntas 
las cuales tienen opciones y 
cada una de estas tiene 
 un valor, ejemplo: 
 
Pregunta 1. 
 
Opciones Valor 
A 
5 
B 
3 
C 
3 
D 
0 
 
 Se suma los valores de las 
preguntas q corresponde a 
cada variable. 
 Las medidas son las 
siguientes: 
 Muy adecuado 
 Adecuado  
 Inadecuado 
 Muy inadecuado 
 
 Cada una de estas medidas 
posee su propio diagnóstico. 
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Estructura:  
 Participación, implicación y responsabilidad 
- Autonomía. 
- Trabajo en equipo. 
- Iniciativa. 
- Control sobre la tarea. 
- Control sobre el trabajador. 
- Rotación. 
- Supervisión. 
- Enriquecimiento de tarea 
 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a 
esta variable son:  
1, 2, 8, 9, 13, 18, 19, 20 Y 25 
 
 Formación, información y comunicación 
- Flujos de comunicación. 
- Acogida. 
- Adecuación persona/trabajo. 
- Reconocimiento. 
- Adiestramiento. 
- Descripción de puesto de trabajo. 
- Aislamiento 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a 
esta variable son:  
4, 5, 11, 16, 17, 24 Y 26 
 
 
 
 
118 
 
 
 
 
 Gestión del tiempo 
- Ritmo de trabajo. 
- Apremio de tiempo. 
- Carga de trabajo. 
- Autonomía temporal. 
- Fatiga 
 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a 
esta variable son:  
3, 10, 14, 15 Y 20 
 
 Cohesión del grupo 
- Clima social. 
- Manejo de conflictos. 
- Cooperación. 
- Ambiente de trabajo. 
 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a 
esta variable son 
6, 7, 12, 21, 23 Y 27 
 
 Hostigamiento psicológico  
- Mobbing 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a 
esta variable son 
28, 29, 30 
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Dependiente Desempeño laboral 
Toda evaluación es un proceso 
para estimular o juzgar el 
valor, la excelencia y las 
cualidades de una persona. Es 
un medio que permite detectar 
problemas en la supervisión 
del personal y en la integración 
del empleado a la organización 
o al puesto que ocupa. 
(Chiavenato, 2007 p.243) 
 
 
 
EVAL - 01 
 
 
 
Perspectivas de evaluación: 
 Perspectiva institucional (cumplimiento de 
actividades) 
 procesos internos (indicadores de eficiencia, 
eficacia y calidad) 
 perspectiva de talento humano (competencias 
universales) 
Perspectiva de  conocimiento técnico. 
 
Todos los factores se 
califican del 1 al 5 sabiendo 
que: 
- 5 equivale a Excelente 
- 4 equivale a  Muy buena 
- 3 equivale a Satisfactorio 
- 2 equivale a Regular, y: 
- 1 equivale a insuficiente. 
 
INSTITUCIÓN HERRAMIENTA DATOS DEMOGRÁFICOS 
Cuerpo De Bomberos Del 
Distrito Metropolitano De Quito 
 Test de Navarra 
 Cuestionario de evaluación 
del desempeño 
 
Muestra 198 
 
Hombres 165        Mujeres 33 
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Se aplicará un cuestionario de evaluación del desempeño por el método de escala gráfica, el cual mide el 
desempeño de las personas empleando factores  previamente definidos y graduados. De este modo se 
utilizará un cuestionario de doble entrada, en el cual las líneas horizontales representan  los factores de 
evolución el desempeño, mientras que las columnas verticales representan los grados de variación de esos 
factores.  
Estos son seleccionados y escogidos previamente a efectos de definir las cualidades que se pretenden 
evaluar en el caso de cada persona o puesto. 
Cada factor es definido mediante una descripción sumaria, simple y objetiva. Cuanto mayor sea la 
descripción, tanto mayor será la precisión del factor.  
Cada uno es dimensionado a efecto de que retrate desde un desempeño débil o insatisfactorio hasta uno 
óptimo o excelente 
Por último se aplicará el método estadístico el cual consiste en una secuencia de procedimientos para el 
manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la investigación. 
Dicho manejo de datos tiene por propósito la comprobación, en una parte de la realidad, de una o varias 
consecuencias verificables deducidas de la hipótesis general de la investigación. 
Las características que adoptan los procedimientos propios del método estadístico dependen del diseño de 
investigación seleccionado para la comprobación de la consecuencia verificable en cuestión. El método 
estadístico se aplicará en el momento de la tabulación de los resultados que obtengamos del test y del 
cuestionario que se aplicará al personal. 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
Población. 
Está representada por el área operativa del Cuerpo De Bomberos Del Distrito Metropolitano De Quito, la 
cual está conformada por 409 bomberos que se encuentran  distribuidos en los diferentes puntos de la 
capital. 
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Muestra. 
Es un subconjunto de unidades que componen la población. Las unidades que componen las muestras se 
llaman elementos. El elemento o unidad de observación es la unidad fundamental de la cual se obtiene 
información. La principal valoración al observar una muestra es que sea representativa o sea  que sus 
características clave se asemejen a las de la población. Por desgracia no hay un método para asegurar que 
determinada muestra sea representativa sin obtener información acerca de toda la población. Ciertos 
planes de muestreo tienen menos probabilidad que otros de dar como resultados muestras con prejuicios o 
errores, y emplean métodos estadísticos para estimar el margen de error de los datos que se obtuvieron a 
partir de las muestras (Hernández Sampieri) 
Características de la población o muestra. 
INCLUSIÓN EXCLUSIÓN ELIMINACIÓN 
 
- Hombres y mujeres 
- Formación de bachillerato 
para arriba 
- Personal de Siniestros y 
ambulancias 
 
 
- Bomberos recién 
ingresados a la institución 
(menos de 30 días) 
 
- Personal recién ingresado al 
CBDMQ. 
- Personal de la central de 
emergencias 
- Personal que no quiera participar en 
la investigación. 
- Personal que no conteste el 
cuestionario de forma completa  
Diseño de la muestra 
N: población 
n: muestra 
Z: nivel de confianza = 1.96 
E: error máximo tolerable. Es el margen dentro del cual deben ubicarse  la verdadera 
respuesta. Se utiliza = 0.05 
P: proporción de éxito = 0.5 
      Q: probabilidad de fracaso = (1 - 0.5) = 0.5 
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Formula 
  
        
(   )         
 
Aplicación De La Formula 
  
                 
(     )                   
 
  
                
                       
 
  
      
    
 
         
Tamaño de la muestra                 n= 198 
 
FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 
1. INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 Identificar la herramienta de evaluación 
 Validación de la herramienta 
 Socializar a las personas sujetas a la investigación 
 Gestionar la autorización para la aplicación de la herramienta 
 Aplicación de la herramienta técnica o instrumento 
 Tabulación 
 Difusión de los resultados 
 Comprobar la hipótesis 
2. INFORME FINAL 
 conclusiones  
 recomendación 
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3. INFORME DE LA INVESTIGACION 
 Definición de estilo 
 Mecanografiado del informe 
 Revisión y corrección 
 Copia y encuadernación 
 Presentación 
PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
Identificar la presencia de los factores de riesgos psicosociales y su influencia en el desempeño laboral. 
Una vez, obtenido los resultados de la aplicación de los instrumentos se analizará la relación existente 
entre los riesgos psicosociales y el desempeño laboral 
La investigación se abordará a través de la recopilación de datos por medio de la aplicación de un test que 
medirá los riesgos psicosociales y un cuestionario que medirá en nivel de desempeño laboral del personal 
operativo del Cuerpo de Bomberos, con la finalidad de alcanzar los objetivos del estudio. 
Con base a los datos que se obtenga de la muestra, deberán presentarse una serie de cuadros de frecuencias 
y porcentajes para la parte descriptiva de la investigación lo que permitirá la realización del informe final 
con las conclusiones y recomendaciones en donde se dará a conocer el alcance de los objetivos y así se 
comprobará si la  hipótesis de investigación se aprobó o no. 
RESPONSABLES 
Alumno – investigador  
Liz Verónica Pasquel Marcalla 
Supervisor de Investigación 
Dr. Juan Lara 
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RECURSOS 
RECURSOS ECONÓMICOS PRESUPUESTO 
Resma de papel boom 
Tinta de impresión e impresiones 
Internet CNT 
Empastado 
Copias 
Transporte 
Flash 
Cds y grabación  
Alimentación 
Carpeta 
Hojas universitarias 
12,00 
60,00 
240,00 
60,00 
60,00 
100,00 
20.00 
15.00 
120,00 
4.00 
33.00 
TOTAL 724.00 
 
CRONOGRAMA 
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
ACTIVIDADES OCT. NOV. DIC. ENE. FEB. MAR. ABR. MAY. JUN. JUL. AGO. SEP. OCT. NOV. DIC. ENE. FEB. MAR. ABR 
Elaboración del plan de 
investigación                                       
Revisión del plan de tesis                                       
Ingreso del plan de tesis a 
vinculación                                       
Aprobación del plan de tesis                                       
Revisión bibliográfica                                       
Ejecución del marco teórico                                       
Validación de la herramienta                                       
Pilotaje de la herramienta a 
utilizar                                       
Gestionar la autorización para 
la aplicación de la 
herramienta en la institución 
                                      
Aplicación de la herramienta 
técnica en la institución 
                                      
Tabulación y diagnostico                                       
Comprobación de hipótesis 
                                      
Elaboración del informe 
preliminar                                       
Revisión del informe final de 
tesis                                       
Empastado de la tesis                                       
Estudio de la tesis                                        
Defensa de la tesis                                       
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ANEXOS (Herramientas a ser utilizadas) 
Fecha de presentación: Quito, 18 de Diciembre del 2012 
 
             …………………………….                                            …..……………………………. 
                        Estudiante      Supervisor  de Investigación 
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Anexo 2.      GLOSARIO 
 
A 
Ansiedad: Es una respuesta emocional o conjunto de respuestas que engloba: aspectos subjetivos o 
cognitivos de carácter displacentero, aspectos corporales o fisiológicos 
Absentismo: Es toda aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y de los deberes anejos al 
mismo, incumpliendo las condiciones establecidas en el contrato de trabajo 
Accidente: Es el que sucede al trabajador durante su jornada laboral o bien en el trayecto al trabajo o 
desde el trabajo a su casa. En este último caso el accidente recibe el nombre de in itinere. 
Autoestima: Es un conjunto de percepciones, pensamientos, evaluaciones, sentimientos y tendencias de 
comportamiento dirigidas hacia nosotros mismos, hacia nuestra manera de ser y de comportarnos, y hacia 
los rasgos de nuestro cuerpo y nuestro carácter. 
Adicción: Es una dependencia o necesidad hacia una sustancia, actividad o relación debido a la 
satisfacción que esta causa a la persona. 
Apatía: Es la falta de emoción, motivación o entusiasmo. Es un término psicológico para un estado de 
indiferencia, en el que un individuo no responde a aspectos de la vida emocional, social o física. 
C 
Concentración: Es un proceso psíquico que se realiza por medio del razonamiento; consiste en centrar 
voluntariamente toda la atención de la mente sobre un objetivo, objeto o actividad que se esté realizando o 
pensando en realizar en ese momento, dejando de lado toda la serie de hechos u otros objetos que puedan 
ser capaces de interferir en su consecución o en su atención. 
Carga mental: Se refiere al conjunto de tensiones inducidas en una persona por las exigencias del 
trabajo mental que realiza (procesamiento de información del entorno a partir de los conocimientos 
previos, actividad de rememoración, de razonamiento y búsqueda de soluciones, etc.). Para una persona 
dada, la relación entre las exigencias de su trabajo y los recursos mentales de que dispone para hacer 
frente a tales exigencias, expresa la carga de trabajo mental. 
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Clima laboral: Es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. 
Influye en la satisfacción del personal y por lo tanto en la productividad.  
Contractual: Se refiere al contrato de trabajo 
Comportamiento: Es la manera de proceder que tienen las personas u organismos, en relación con su 
entorno o mundo de estímulos. El comportamiento puede ser consciente o inconsciente, voluntario o 
involuntario, público o privado, según las circunstancias que lo afecten. 
Competencia: Por otra parte, el término competencia está vinculado a la capacidad, la habilidad, la 
destreza o la pericia para realizar algo en específico o tratar un tema determinado. 
Cultura: Es una especie de tejido social que abarca las distintas formas y expresiones de una 
sociedad determinada. Por lo tanto, las costumbres, las prácticas, las maneras de ser, los rituales, los 
tipos de vestimenta y las normas de comportamiento son aspectos incluidos en la cultura. 
Compensación: Tal como se dijo, la palabra compensar significa equiparar o igualar algo que está 
desequilibrado 
Capacitación: La capacitación es un proceso continuo de enseñanza-aprendizaje, mediante el cual se 
desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan un mejor desempeño en sus 
labores habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que 
pueda brindar aportes a la institución. 
D 
Descentralizado: Hacer que una cosa deje de depender de un centro único o de una dirección central 
Democracia: Es una forma de organización social que atribuye la titularidad del poder al conjunto de la 
sociedad. En sentido estricto, la democracia es una forma de organización del Estado en la cual las 
decisiones colectivas son adoptadas por el pueblo mediante mecanismos de participación directa o 
indirecta que confieren legitimidad a sus representantes. 
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E 
Enfermedad profesional: Es aquella que es causada, de manera directa, por el ejercicio del trabajo que 
realice una persona y que le produzca incapacidad o muerte. 
Para ser considerada como Enfermedad Profesional, debe existir una relación causal entre el quehacer 
laboral y la patología que provoca la invalidez o la muerte. 
Eficiencia: Es la utilización correcta de los recursos, de los medios de producción. 
Eficacia: Logro de resultados 
                                  G 
Globalización: Es un proceso económico, tecnológico, social y cultural a escala planetaria que consiste 
en la creciente comunicación e interdependencia entre los distintos países del mundo unificando sus 
mercados, sociedades y culturas, a través de una serie de transformaciones sociales, económicas y 
políticas que les dan un carácter global. 
Gestión: Hace referencia a la acción y a la consecuencia de administrar o gestionar algo. Al respecto, 
hay que decir que gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible la realización de una 
operación comercial o de un anhelo cualquiera. Administrar, por otra parte, abarca las ideas de 
gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar una determinada cosa o situación. 
Gerente de línea: Las personas responsables del trabajo de las demás que ocupan el nivel más bajo de 
una organización, se llaman gerentes de primera línea o primer nivel. Los gerentes de primera línea 
dirigen a empleados que no son gerentes; no supervisan a otros gerentes 
H 
Habilidad: Hace referencia a la maña, el talento, la pericia o la aptitud para desarrollar alguna 
tarea. La persona hábil, por lo tanto, logra realizar algo con éxito gracias a su destreza. 
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I 
Incidente: Es el suceso acontecido en el curso del trabajo o en relación con éste, que tuvo el potencial de 
ser un accidente, que ocurre por las mismas causas que se presentan los accidentes, sólo que por 
cuestiones del azar no desencadena lesiones en las personas, daños a la propiedad, al proceso o al 
ambiente. 
Inducción: Es brindar información general, amplia y suficiente que permita la ubicación del empleado y 
de su rol dentro de la organización para fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad para realizar su 
trabajo de manera autónoma. 
Idiosincrasia: Es un conjunto de características hereditarias o adquiridas que definen el temperamento y 
carácter distintivos de una persona o un colectivo 
Incentivo: Un incentivo es un estímulo que se ofrece a una persona, una empresa o un sector con el 
objetivo de incrementar la producción y mejorar el rendimiento. 
L 
Liderazgo: Se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, 
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. 
M 
Motivación: Se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y 
a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. La noción, además, 
está asociada a la voluntad y al interés. En otras palabras, puede definirse a la motivación como la 
voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el propósito de alcanzar ciertas metas. 
O 
Organización: Son estructuras sociales diseñadas para lograr metas o leyes por medio de los organismos 
humanos o de la gestión del talento humano y de otro tipo. 
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P 
Plan carrera: Con base en la estructura de puestos, el trabajador, con la ayuda del área de Recursos 
Humanos, determina sus objetivos personales y profesionales para diseñar su historial profesional a futuro. 
Potencial: Se define como lo que el hombre es capaz de hacer, el potencial que tiene una persona en su 
interior y obviamente dicho potencial se puede entrenar.  
Política: La política es una actividad orientada en forma ideológica a la toma de decisiones de un 
grupo para alcanzar ciertos objetivos. También puede definirse como una manera de ejercer el poder 
con la intención de resolver o minimizar el choque entre los intereses encontrados que se producen 
dentro de una sociedad.  
Psicosomático: Es un proceso de origen psíquico que tiene influencia en lo somático, en lo corpóreo.  
Percepciones: El conjunto de procesos y actividades relacionados con la estimulación que alcanza a 
los sentidos, mediante los cuales obtenemos información respecto a nuestro hábitat, las acciones que 
efectuamos en él y nuestros propios estados internos 
Psiquis: Es aquello formado por los fenómenos y los procedimientos que ocurren en la mente. La 
psique, en este sentido, permite que el ser humano se adapte al entorno a través de un proceso de 
aprendizaje. Si el individuo no cuenta con una psique saludable, dicha adaptación será defectuosa y la 
persona sufrirá diversos trastornos. 
Productividad: La productividad es la relación entre la cantidad de productos obtenida por un sistema 
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha producción. También puede ser definida como la 
relación entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos. 
R 
Receptivo: Se aplica a la persona que recibe o tiene capacidad para recibir estímulos externos y para 
escuchar o aceptar con facilidad e interés lo que alguien dice o propone 
Retroalimentación: Es el proceso mediante el cual se realiza un intercambio de datos, 
informaciones, hipótesis o teorías entre dos puntas diferentes. 
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Rendimiento: Se refiere a la proporción que surge entre los medios empleados para obtener algo y el 
resultado que se consigue.  
Rotación: Técnica de capacitación gerencial que incluye el movimiento de un individuo de un 
departamento a otro para ampliar su experiencia e identificar sus puntos débiles y fuertes. 
S 
Salud: Es la condición de todo ser vivo que goza de un absoluto bienestar tanto a nivel físico como a 
nivel mental y social. Es decir, el concepto de salud no sólo da cuenta de la no aparición de 
enfermedades o afecciones sino que va más allá de eso. 
Supervisión: Es la acción y efecto de supervisar, un verbo que supone ejercer la inspección de un 
trabajo realizado por otra persona. 
Siniestro: Daño o pérdida importante de propiedades o personas a causa de una desgracia, especialmente 
por muerte, incendio, naufragio, choque u otro suceso parecido. 
Satisfacción: Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un deseo o cubierto 
una necesidad 
Selección de personal: Es la elección del individuo adecuado para el cargo adecuado. En un sentido 
más amplio, escoger entre los candidatos reclutados los más adecuados, para ocupar los cargos 
existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, 
así como la eficacia de la organización.  
Sistema: Un sistema es un conjunto de partes o elementos organizados y relacionados que interactúan 
entre sí para lograr un objetivo. Los sistemas reciben (entrada) datos, energía o materia del ambiente y 
proveen (salida) información, energía o materia 
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Anexo  3. Herramienta Aprobada “Test de Riesgos Psicosociales de Navarra” 
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FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACIÓN DE SITUACIONES 
DE RIESGO 
 
Este cuestionario pretende obtener una visión global de su organización respecto a los factores de 
riesgo de tipo psicosocial.  
A continuación le presentamos una serie de preguntas con varias alternativas de respuesta. 
Desde un punto de vista general, elija la opción que más se acerque a su empresa. 
Le informamos de que cualquier dato que usted aporte en el cuestionario será tratado de manera 
CONFIDENCIAL. 
 
En cada pregunta le ofrecemos un apartado denominado OBSERVACIONES, utilícelo siempre que 
desee hacer alguna aclaración o puntualización al respecto, cuando necesite explicar alguna de sus 
opciones o cuando la alternativa escogida no englobe a la totalidad de las personas que forman parte de 
su empresa. 
Ante cualquier duda que le surja durante la ejecución de la encuesta, no dude en pedir cualquier 
aclaración o información adicional.  
 
Muchas gracias por su colaboración. 
 
DATOS RELATIVOS A LA EMPRESA 
 
Actividad a la que se dedica   
Sector al que pertenece  
PUBLICO 
PRIVADO 
 
Jornada laboral  
    1 TURNO                  2 TURNOS               3  TURNOS                 OTROS TURNOS  
 
DATOS PERSONALES 
Edad  
Genero 
Nivel educativo 
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Anexo 4. Herramienta Aprobado “Eval – 01” 
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Anexo 5. Certificado de Aprobación Para la Ejecución de la Tesis en la Institución 
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Anexo 6. Certificado de la Aplicación de los Test en la Institución 
 
 
 
